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Sommaire 
Dans le courant de la psychologie positive, cette thèse s'intéresse à des concepts qui 
pourraient aider les individus à vivre une expérience de travail plus optimale et, 
indirectement, à limiter les conséquences nuisibles du stress professionnel. Plus 
spécifiquement, la présente étude a pour but d'explorer les liens entre le travail 
émotionnel, la passion du travail, la santé psychologique des employés et leur 
performance contextuelle au travail, entre autres en explorant un possible effet 
simultané du travail émotionnel et de la passion du travail sur les autres variables à 
l'étude et en déterminant si le travail émotionnel et la passion du travail interagissent 
pour influencer la santé psychologique et la performance des employés. Cent quatre-
vingt-dix-huit employés du domaine de la santé et des services sociaux ont pris part à 
cette étude en complétant un questionnaire écrit visant à mesurer leur niveau de 
travail émotionnel (jeu en surface, jeu en profondeur et émotions naturellement 
ressenties), de passion du travail (passion harmonieuse et passion obsessive), de 
santé psychologique et de performance contextuelle au travail. Les résultats obtenus 
suggèrent une relation négative entre le niveau de jeu en surface, de santé 
psychologique et de performance contextuelle des participants, ainsi qu'une relation 
négative entre le niveau de passion obsessive et de santé psychologique des 
individus. À l'opposé, une personne rapportant un haut niveau de passion 
harmonieuse semble également rapporter de hauts niveaux de santé psychologique et 
de performance contextuelle au travail. Enfin, les résultats laissent entendre que le 
jeu en profondeur présente également une relation positive avec la performance 
contextuelle des travailleurs. Les analyses de régression multiples, quant à elles, 
révèlent que le travail émotionnel et la passion du travail peuvent avoir un effet 
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simultané sur le niveau de santé psychologique et de performance contextuelle des 
individus. En ce qui a trait au test de l'effet d'interaction entre les variables à l'étude, 
les résultats indiquent que la passion harmonieuse joue le rôle de variable 
modératrice dans les relations entre le jeu en surface, le santé psychologique et la 
performance contextuelle des individus et entre les émotions naturellement ressenties 
et la performance des participants. De son côté, la passion obsessive agit à titre de 
variable modératrice dans les relations entre le jeu en surface et la performance 
contextuelle des employés et entre les émotions naturellement ressenties et le niveau 
de performance des individus. Les principales conclusions de cette étude soulignent 
l'importance de mettre l'accent sur certaines stratégies de travail émotionnel et de 
passion du travail pour faciliter l'atteinte d'une expérience de travail optimale, mais 
aussi d'éventuellement tenter de favoriser des combinaisons plus optimales de ces 
différentes caractéristiques chez les travailleurs. 
Mots-clés : Travail émotionnel, passion du travail, santé psychologique, performance 
contextuelle, psychologie positive 
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Introduction 
Chaque année, il est estimé que 7,5 millions de Canadiens souffrent de 
problèmes liés à leur santé psychologique (Global Business and Economic 
Roundtable on Addiction and Mental Health, 2006). En plus de la souffrance que 
vivent les individus présentant des problèmes de santé psychologique et leur 
entourage, cette situation a aussi d'importantes conséquences économiques pour la 
société en général. En effet, le système de santé fait face à d'importants coûts reliés à 
la santé psychologique de la population. Plus spécifiquement, le Canada dépense six 
milliards de dollars annuellement uniquement pour traiter la dépression et la détresse 
psychologique de ses citoyens (Global Business and Economic Roundtable on 
Addiction and Mental Health, 2006). De façon générale, il est estimé que l'économie 
du pays absorbe jusqu'à 33 milliards de dollars de pertes liées à cette même 
problématique (Global Business and Economic Roundtable on Addiction and Mental 
Health, 2007). Du côté des organisations, ces coûts prennent autant la forme de 
dépenses directes, telles que des primes d'assurances plus élevées, que d'une baisse 
dans la productivité et la performance des personnes vivant de la détresse 
psychologique. Par exemple, l'économie canadienne doit absorber annuellement des 
coûts de huit milliards de dollars découlant uniquement des troubles dépressifs des 
travailleurs (Global Business and Economic Roundtable on Addiction and Mental 
Health, 2006). 
Pendant plusieurs années, la psychologie s'est orientée vers la prévention ou 
la réduction du stress vécu par les individus pour tenter d'éliminer des 
problématiques telles que celles décrites précédemment (Howard, 2008). Le stress 
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peut être défini de façon générale comme la perception, par une personne, d'un 
déséquilibre entre les demandes de son environnement et les ressources qui lui sont 
disponibles pour répondre à ces mêmes demandes (Agence Européenne pour la 
sécurité et la santé au travail, 2011). Plus spécifiquement, le stress est un processus 
comprenant trois phases principales et les efforts répertoriés jusqu'à maintenant pour 
le réduire ou l'éliminer ciblent également ces trois mêmes phases (Harvey et al., 
2006). Dans un premier temps, on s'intéresse aux stresseurs, c'est-à-dire les sources 
de stress présentes dans l'environnement d'une personne. Dans un second temps, le 
stress en tant que tel réfère à l'expérience subjective des éléments perçus comme 
étant stressants. Finalement, le processus de stress a de nombreuses conséquences 
pour les individus, tant au niveau physique, que psychologique ou comportemental. 
En effet, le stress peut entre autres mener à des problèmes de santé physique, à 
l'épuisement professionnel, à une réduction de la satisfaction au travail ou à une 
hausse de l'absentéisme (Allan et al., 2009 ; Maslach, 1982). 
Le travail étant une activité qui occupe une place importante dans la vie d'une 
personne et contribue grandement à la construction de l'identité d'un individu (Tietze 
& Musson, 2010), il n'est pas surprenant qu'il soit également une source importante 
de stress dans la vie d'un travailleur (Marchand, Demers, & Durand, 2005). Dans 
cette optique, de nombreuses interventions, autant au niveau individuel, relationnel 
qu'organisationnel, ont été mises en place pour aider les travailleurs à prévenir les 
sources de stress dans leur milieu de travail (interventions primaires), à gérer le stress 
existant (interventions secondaires) ou à en traiter les symptômes (interventions 
tertiaires) (Caulfield, Chang, Dollard, & Elshaug, 2004; Harvey et al., 2006; Rick, 
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Thomson, Briner, O'Regan, & Daniels, 2002). Par exemple, des formations en 
gestion du temps, des programmes de détection du niveau de stress entre collègues, 
des ateliers de gestion du stress professionnel et l'accès à de la psychothérapie ont 
été instaurés dans plusieurs organisations (Caulfield et al., 2004; Harvey et al., 
2006 ; Howard, 2008). Toutefois, peu de données probantes sont disponibles pour 
confirmer l'efficacité de telles interventions (Briner, 1997; Caulfield et al., 2004; 
Harvey et al., 2006), à part en ce qui a trait à des changements concrets à 
l'environnement de travail. 
Cette étude vise essentiellement à identifier des variables qui pourraient 
contribuer à optimiser l'expérience de travail des individus, ce qui pourrait 
IOMI éventuellement aider à indirectement contrer le stress vécu dans leur vie 
professionnelle. Cette démarche pourrait donc à long terme s'inscrire dans un 
processus plus global d'intervention primaire. Plus spécifiquement, en ce qui 
concerne les interventions primaires, une distinction peut être apportée entre la 
prévention universelle, ciblant toute une population, la prévention sélective, ciblant 
les personnes à risque de présenter des problèmes de par leur environnement, et la 
prévention indiquée, ciblant les individus à risque de présenter des problèmes de par 
leurs caractéristiques personnelles (Morin, & Chalfoun, 2003). Étant donné que les 
travailleurs du domaine de la santé et des services sociaux, comme nous le verrons 
plus tard, ont un emploi qui présente des demandes particulières au niveau 
émotionnel, il semble raisonnable de situer cette étude dans une tendance large de 
prévention sélective. 
En ciblant des variables qui pourraient éventuellement contribuer à optimiser 
l'expérience de travail des individus, la présente étude s'inscrit également dans le 
paradigme de la psychologie positive. Contrairement à la tendance antérieure qui 
tentait directement de limiter l'influence de certaines variables, la psychologie 
positive, la branche de la psychologie dédiée à identifier les conditions qui 
«favorisent le bien-être, le positivisme des individus et la prospérité des 
communautés [traduction libre])» et à comprendre «ce qui fait que la vie vaut la 
peine d'être vécue [traduction libre]) », est devenue beaucoup plus présente au cours 
des dernières années (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, p.5).  En effet, la 
recherche semble de moins en moins porter exclusivement son attention sur des 
problèmes spécifiques à éviter et tente plutôt de mettre en lumière les caractéristiques 
des individus et de leur environnement qui pourraient être utiles pour optimiser leur 
existence, tant au niveau personnel que professionnel (Kelloway, Teed & Kelley, 
2008). Certains auteurs, tels que Martin (2005), ont soutenu que la psychologie 
positive avait sa place dans le monde du travail, entre autres en lien avec les 
variables, tant internes que comportementales, qui permettent aux individus de 
profondément apprécier leur travail. En se fiant aux connaissances actuelles sur le 
stress au travail et dans la vie des individus en général, ces variables issues du 
courant de la psychologie positive pourraient éventuellement contribuer à contrer les 
effets négatifs du stress pouvant être vécu par les travailleurs (Kelloway et al., 2008 
Ronde, 2010; Schiffrin, 2010). 
Il est raisonnable de croire que les concepts étudiés dans le courant de la 
psychologie positive pourraient être utilisés pour optimiser l'expérience de travail 
des employés et éventuellement en arriver à limiter indirectement les conséquences 
nuisibles du stress professionnel. Plus spécifiquement, la santé psychologique et la 
performance des employés, deux variables déjà étudiées en psychologie positive 
(Forest, 2005 ; Martin, 2005), pourraient être des éléments que des professionnels 
tenteraient de maximiser pour favoriser une expérience de travail optimale car ils 
sont indicatifs de l'état positif des employés. En effet, il a été démontré que les 
travailleurs qui évoluent dans les conditions leur permettant de développer des 
émotions positives, une forte motivation intrinsèque et une perception favorable de 
leurs collègues et de leur travail sont plus heureux, engagés dans leur travail et 
performants (Amabile & Kramer, 2011). Donc, si les individus performent mieux et 
ressentent davantage de bien-être au travail lorsqu'ils y vivent des expériences 
positives, il semble raisonnable de croire que de présenter de hauts niveaux de santé 
psychologique et de performance puisse être difficilement compatible avec le stress 
occupationnel. Non seulement la santé psychologique et la performance sont donc 
souhaitables en tant que tels, mais ils semblent également être associés à une 
expérience de travail positive qui pourrait éventuellement limiter les effets négatifs 
du stress au travail (AbuAlRub & Al-Zaru, 2008 ; Howard, 2008). 
Cette étude vise donc à souligner d'éventuelles pistes pour optimiser 
l'expérience au travail des employés, définie ici par leur santé psychologique et leur 
performance, en étudiant deux variables d'influence, soit le travail émotionnel et la 
passion du travail. Ces variables ont déjà été liées à des concepts analogues à la santé 
psychologique et à la performance et seraient des précurseurs d'une expérience de 
bien-être au travail (Grandey, 2003; Vallerand & Houlfort, 2003; Zhang & Zhu, 
7 
2008). Le travail émotionnel et la passion du travail devraient donc avoir un impact 
sur les variables optimisant l'expérience de travail mises de l'avant dans cette étude 
(santé psychologique et performance des travailleurs). Dans le cas où cet impact 
hypothétique serait confirmé, les praticiens pourraient tenter de promouvoir des 
stratégies de travail émotionnel et des types de passion du travail plus appropriés 
dans leur organisation. 
Le but de cette étude est donc d'explorer les liens entre le travail émotionnel 
et la passion du travail (variables indépendantes) et la santé psychologique des 
employés et leur performance au travail (variables dépendantes). Plus 
spécifiquement, cette étude a comme objectifs de 1) vérifier si les relations entre 
certaines variables identifiées dans des études précédentes s'appliquent aussi aux 
travailleurs prenant part à cette étude; 2) explorer un possible effet simultané du 
travail émotionnel et de la passion du travail sur les variables dépendantes, c'est-à-
dire déterminer sites contributions de la variance de chacune des relations observées 
sont indépendantes l'une de l'autre dans leurs effets sur les variables dépendantes et 
de 3) déterminer si le travail émotionnel et la passion du travail interagissent pour 
influencer la santé psychologique et la performance des employés. 
Modèle de l'étude 
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Figure]. Modèle de cete étude - Hypothèses relatives aux relations de corélation. 
Note. + = Relation positive anticipée. 
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Figure 2. Modèle de cete étude - Hypothèses relatives aux relations de modération. 
Note. Les hypothèses en gras sont étudiées sans que la forme de la relation entre les 
variables d'intérêt n'ait pu être anticipée. 
wMa 
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Dans un premier temps, deux stratégies de travail émotionnel, soit le jeu en 
profondeur et le jeu en surface, sont mises en relation avec le niveau de santé 
psychologique et de performance au travail des participants et participantes. De 
façon générale, on anticipe qu'une stratégie de travail émotionnel plus adaptée, telle 
que le jeu en profondeur, sera liée à une expérience de travail optimale (voir la 
Figure 1). Deux types de passion du travail, la passion harmonieuse et la passion 
obsessive, sont ensuite mis en relation avec les mêmes concepts de santé 
psychologique et de performance au travail. Encore une fois, il semble raisonnable 
de croire qu'un type de passion du travail plus équilibré, tel que la passion 
harmonieuse, favorisera la santé psychologique et la performance des travailleurs 
(voir la Figure 1). 
On tente par la suite de déterminer si le travail émotionnel et de la passion du 
travail ont bel et bien un effet simultané sur le niveau de santé psychologique et de 
performance des individus. Finalement, l'effet d'une possible relation de modération 
entre les deux stratégies de travail émotionnel (jeu en profondeur et jeu en surface) et 
les deux types de passion du travail (passion harmonieuse et passion obsessive) sur le 
niveau de santé psychologique et de performance au travail des individus est étudié 
(voir la Figure 2), contribuant ainsi à l'avancement des connaissances sur de 
possibles interactions entre ces variables. Globalement, on prédit que la passion du 
travail sera une variable modératrice dans la relation entre la stratégie de travail 
émotionnel des travailleurs et travailleuses et leur niveau de santé psychologique, ainsi 
que dans la relation entre leur stratégie de travail émotionnel et leur performance. 
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Dans le but d'atteindre les objectifs décrits précédemment, le contexte 
théorique présenté dans les pages suivantes définit davantage les variables d'intérêt 
et les relations présentées dans les Figures 1 et 2. Cette section comprend également 
une discussion plus poussée des différentes hypothèses de recherche. Le segment 
suivant ce contexte théorique porte sur la méthode utilisée dans le cadre de la 
présente thèse et informe les lecteurs sur le déroulement de la recherche et les 
instruments de mesure utilisés dans le cadre de celle-ci. La troisième section présente 
les résultats obtenus, alors que le segment sur la discussion des résultats permet une 
interprétation plus en profondeur de ces derniers. 
Contexte théorique 
Cette section porte sur le contexte théorique de la présente étude et en décrit 
plus en détails les variables d'intérêt, ainsi que les relations entre celles-ci. En 
premier lieu, la santé psychologique et la performance au travail sont présentées. Ces 
variables, fréquemment étudiées selon une orientation de psychologie positive, sont à 
l'étude dans le but d'identifier un processus permettant d'optimiser l'expérience de 
travail des employés. En effet, il est raisonnable de croire qu'une expérience de 
travail positive, dans laquelle un employé serait possiblement moins touché par les 
conséquences négatives du stress occupationnel, serait représentée par un haut niveau 
de santé psychologique et de performance. Dans un second temps, le travail 
émotionnel et la passion du travail sont décrits. Ces deux variables sont étudiées en 
tant qu'éventuels concepts précurseurs d'une expérience de bien-être au travail. La 
dernière partie du texte présenté ci-dessous explicite, pour sa part, les liens 
théoriques entre les variables d'intérêt et les hypothèses orientant le présent projet de 
recherche. 
Définition des variables à optimiser: santé psychologique et performance 
Dans le but de maximiser l'expérience de travail des employés et de favoriser 
le succès de leur organisation, la présente étude s'intéresse à deux variables 
fréquemment étudiées selon une orientation de psychologie positive, soit la santé 
psychologique et la performance des employés. En effet, il est logique de postuler 
que les individus présentant de hauts niveaux de santé psychologique et de 
performance vivent davantage de bien-être au travail. La section suivante nous aidera 
AOMI 
à mieux comprendre ces deux variables. 
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Santé psychologique. Il semble raisonnable de croire qu'une façon 
d'optimiser l'expérience de travail serait de promouvoir la santé psychologique des 
employés. En effet, étant donné que le stress professionnel présente une relation 
négative avec la santé psychologique (Malek, Mearns, & Flin, 2010), on peut 
s'attendre à ce qu'une personne présentant un haut niveau de santé psychologique 
soit éventuellement moins affectée par les facteurs de stress et les autres éléments 
négatifs pouvant être liés à son travail qu'un autre individu. S'il était possible de 
maximiser le niveau de santé psychologique des employés, il est logique de penser 
que les effets négatifs du stress au travail s'en trouveraient probablement 
indirectement réduits. 
Malgré cela, d'un auteur à l'autre, il ne semble pas y avoir de consensus 
quant à la nature exacte de la santé psychologique (Forest, 2005). Par exemple, 
l'Organisation mondiale de la Santé (2001) définit la santé mentale comme «un état 
de bien-être dans lequel la personne peut se réaliser, surmonter les tensions normales 
de la vie, accomplir un travail productif et fructueux et contribuer à la vie de sa 
communauté » (p.l). Dans les écrits scientifiques, la santé psychologique est définie 
par une grande variété de concepts, allant par exemple de l'estime de soi (Malanchuk 
& Eccles, 2006) au bien-être subjectif (Lyubomirsky & Dickerhoof, 2006) à la 
spiritualité (Sperry, Hoffman, Cox, & Cox, 2007) à l'absence d'épuisement 
professionnel (Zhang & Zhu, 2008). 
La définition de la santé psychologique qui est utilisée dans cette étude est 
celle de Massé et collègues (1998a et 1998b), qui a entre autres l'avantage d'avoir 
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été développée avec une population québécoise et de comprendre des éléments 
communs à plusieurs autres définitions de la santé psychologique. Massé et collègues 
(1998a et 1998b) conçoivent la santé psychologique comme comprenant deux 
dimensions indépendantes, soit le bien-être psychologique (1998b), indiqué par 
l'estime de soi, le contrôle de soi et des événements, le bonheur, l'engagement social, 
l'équilibre et la sociabilité, et la détresse psychologique (1998a), indiquée par l'auto-
dévalorisation, 1' irritabilité/agressivité, 1' anxiété/dépression et le désengagement 
social. 
Toutefois, étant donné que la présente étude vise à identifier des pistes pour 
permettre aux employés de vivre une expérience de travail optimale, nous ciblons 
uniquement la dimension de bien-être psychologique dans les analyses statistiques 
car ce concept est défini par des manifestations d'une bonne santé psychologique 
(Massé et al., 1998b). En effet, il est très probable que des employés présentant un 
haut niveau de bien-être psychologique, c'est-à-dire ayant une bonne estime d'eux-
mêmes, se sentant en contrôle et en équilibre, soient possiblement moins affectés par 
les effets négatifs du stress professionnel. Qui plus est, la variable de bien-être 
psychologique démontrerait davantage de stabilité que la détresse psychologique 
(Diener, 1994 tiré de Massé et al., 1998b), ce qui augmente l'intérêt de l'étudier en 
vue de favoriser une expérience de travail optimale durable. 
Performance. Une seconde variable qui serait à promouvoir pour optimiser 
l'expérience de travail des employés est leur performance individuelle. Le lien entre 
la performance des individus et leur bien-être a déjà été démontré (Sandqvist & 
16 
Eklund, 2008; Shaw & Gupta, 2004), ce qui peut laisser croire qu'un haut niveau de 
performance des travaileurs soit représentatif d'une expérience de travail positive. Il 
semble en effet qu'un haut niveau de performance aténue la diminution du bien-être 
des travaileurs lorsque certaines caractéristiques de leur emploi ne correspondent 
pas à leurs atentes (Shaw & Gupta, 2004). Qui plus est, le renforcement lié à la 
performance dans des activités satisfaisantes contribuerait à maintenir le niveau de 
bien-être et ce, même chez des individus présentant des problèmes de santé physique 
(Sandqvist & Eklund, 2008). De façon générale, l'ateinte d'un niveau de 
performance satisfaisant augmenterait l'estime de soi (Ferris, Lian, Brown, Pang, & 
Keeping, 2010). Cela permetrait non seulement de vivre une expérience de travail 
plus satisfaisante, mais protégerait aussi les individus des effets négatifs du stress 
AOMI vécu au travail (Rector & Roger, 1997). 
Pendant de nombreuses années, les études portant sur la performance étaient 
axées soit sur les instruments de mesure de ce concept, soit sur les caractéristiques 
personneles nécessaires à l'ateinte de la performance (Motowidlo, 2003). Il 
n'existerait toujours pas de consensus quant à la définition exacte du concept de 
performance individuele (Motowidlo, 2003). Toutefois, Motowidlo (2003, p.39) 
suggère que la performance au travail soit définie comme «la valeur totale atendue 
par l'organisation des épisodes de comportements discrets qu'exerce un individu 
pendant une période de temps donnée» (traduction dans Charbonnier, Silva, & 
Roussel, 2007, p.2). 
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Dans le même ordre d'idées, Borman et Motowildo (1993) ont proposé deux 
dimensions à la performance individuelle au travail, soit la performance dans la tâche 
et la performance contextuelle. En premier lieu, la performance dans la tâche réfère à 
l'exécution d'activités de production et de support. La réalité des organisations étant 
en constante évolution, les exigences liées à un poste et influençant la performance 
dans la tâche changent rapidement (Motowildo & Schmit, 1999). Il est donc 
raisonnable de croire que la performance dans la tâche n'est pas suffisante pour 
évaluer de façon objective la performance d'un individu. C'est pourquoi la présente 
étude porte son attention spécifiquement sur la performance contextuelle des 
travailleurs, qui est définie comme « un ensemble de comportements qui contribuent 
à l'efficacité organisationnelle par leurs effets sur le contexte psychologique, social 
ou organisationnel » (Charbonnier et al., 2007, p. 6). 
Selon la conception de la performance contextuelle de Charbonnier et 
collègues (2007), ce concept engloberait cinq dimensions, soit l'altruisme, la loyauté, 
la conformité, la coopération et l'esprit sportif. La coopération et l'esprit sportif ont 
toutefois été moins bien supportées lors d'une étude exploratoire (Charbonnier et al., 
2007). Les cinq dimensions de la performance contextuelle mises de l'avant par 
Charbonnier et collègues (2007) se rapprochent de celles répertoriées en 2000 par 
Coleman et Borman (aider les autres et coopérer avec eux, appuyer et défendre les 
objectifs de l'organisation, persister avec enthousiasme et effort pour compléter les 
tâches et suivre les règles et les procédures organisationnelles). On peut facilement 
faire des rapprochements entre le concept de performance contextuelle, qui se 
concentre sur les «contributions [d'un employé] qui soutiennent l'environnement 
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global [d'une organisation] » (Charbonnier et al., 2007, p.6)  et les comportements de 
citoyenneté organisationnelle. Hors, il a été démontré que de s'engager dans des 
comportements de citoyenneté organisationnelle améliore le niveau de satisfaction au 
travail (Dickinson, 2009). Qui plus est, la satisfaction au travail présente une relation 
négative avec le niveau de stress vécu dans ses activités professionnelles (Belicki & 
Woolcott, 1996). Il est donc raisonnable de croire que de maximiser le niveau de 
performance contextuelle d'un individu puisse optimiser son expérience de travail, ce 
qui l'aiderait possiblement à combattre les effets négatifs du stress vécu dans un 
contexte professionnel. 
La définition de la performance contextuelle fait bien la distinction entre la 
performance, soit l'engagement dans des comportements bénéfiques pour 
l'organisation, et l'efficacité dans une tâche spécifique, soit les résultats attendus de 
tels comportements. Il est donc possible de croire que la performance contextuelle 
permet aux employés de mettre à contribution leurs compétences. Forest (2008) a 
souligné que les travailleurs vivent du plaisir lorsqu'ils peuvent exploiter 
complètement leurs compétences, ce qui pourrait laisser entendre que la performance 
contextuelle serait également une variable à développer pour maximiser leur bien-
être au travail. 
Définition des concepts précurseurs d'une expérience de bien-être au travail: travail 
émotionnel et passion du travail 
La section précédente a démontré que l'atteinte de hauts niveaux de santé 
psychologique et de performance contextuelle favoriserait une expérience de travail 
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optimale. Dans le but d'atteindre un état de santé psychologique et de performance, il 
importe de mieux cerner des concepts pouvant avoir un impact déterminant sur ces 
mêmes variables. Cette étude se concentre spécifiquement sur deux concepts 
précurseurs d'une expérience de bien-être au travail, soit le travail émotionnel et la 
passion du travail. La section suivante nous permettra de mieux les comprendre. 
Travail émotionnel. Il n'y a aucun doute que les émotions ont un effet 
important sur la santé psychologique des travailleurs et leur performance. En effet, 
les personnes dont les conditions de travail se prêtent à vivre des émotions positives 
sont entre autres plus motivées, créatives, engagées dans leur travail et ont une 
meilleure perception de leur travail et de leurs collègues (Amabile & Kramer, 2011). 
Les émotions sont également liées à la façon dont les individus font face au stress, ce 
qui influence aussi leur motivation, leur engagement envers leur organisation, leur 
risque d'épuisement professionnel et leur absentéisme (Schaufeli & van Rhenen, 
2006). 
Dans le cadre de leur travail, de nombreux employés en contact avec le public 
doivent réguler leurs émotions, c'est-à-dire influencer les émotions qu'ils ressentent, 
le moment où ils les ont et, surtout, comment ils vivent et expriment ces émotions 
(Grandey, Fisk, & Steiner, 2005). Le travail émotionnel (emotional labour) fait 
référence à la façon dont les individus régulent l'expression de leurs émotions, en 
réagissant aux demandes émotionnelles de leur emploi et à leur propre processus de 
régulation des émotions, «pour tenter de répondre aux attentes de leur organisation 
en lien avec leur rôle [traduction libre] » (Brotheridge & Lee, 2003, p.  365). Ces 
attentes organisationnelles influenceraient non seulement le contenu des émotions 
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exprimées, mais aussi la fréquence, l'intensité et la durée de l'expression 
émotionnele (Moris & Feldman, 1996 ; tiré de Brotheridge & Lee, 2003). 
Hochschild (l 983) a souligné trois caractéristiques qu'un emploi doit 
comporter pour mener au travail émotionnel: l'emploi doit demander un contact 
direct ou un contact téléphonique avec le public, l'emploi requiert que le travaileur 
produise un état émotionnel donné chez une autre personne et l'emploi permet aux 
travaileurs d'avoir un certain contrôle sur leur régulation émotionnele. Le travail 
émotionnel peut être observé dans plusieurs types d'emploi : service à la clientèle, 
gestion, etc. (Brotheridge & Grandey, 2002). On note toutefois que les employés du 
domaine des services sociaux percevraient de plus grandes atentes pour le travail 
- émotionnel que certains autres travailleurs étant donné les exigences émotives de leur 
emploi (durée, intensité et variété des interactions avec les clients) (Brothendge & 
Grandey, 2002). 
Dans cete étude, la définition du travail émotionnel mise de l'avant entre 
autres par Brotheridge et Lee (2003) est privilégiée car ses dimensions sont 
soutenues depuis plusieurs années (Grove & Fisk, 1989) et sont couramment utilisées 
dans de nombreux projets de recherche (Brotheridge, 2006; Grandey, 2003 ; Niring, 
Brit, & Brouwers, 2006; Zhang & Zhu, 2008). Selon leur point de vue, le travail 
émotionnel est composé de deux stratégies distinctes : le jeu en surface (surface 
acting) et le jeu en profondeur (deep acting). Le jeu en surface implique l'expression 
- des émotions requises dans une situation donnée, mais sans réelement les ressentir. 
Lorsqu'il opte pour le jeu en surface, le travaileur cache ses vrais sentiments et 
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simule les émotions attendues de lui. Par exemple, on peut imaginer qu'une 
employée du service à la clientèle d'un hôtel puisse simuler de l'empathie face aux 
plaintes d'un client difficile, mais qu'elle ressente véritablement de la frustration face 
au comportement de son client (exemple tiré de Grandey, 2003, p.87).  À l'opposé, le 
travailleur se tournant vers le jeu en profondeur exprime les émotions requises dans 
une situation donnée en tentant de les faire émerger en lui-même, favorisant ainsi une 
adéquation entre l'expression de ses émotions et les sentiments ressentis. Par 
exemple, on peut anticiper que cette employée puisse également s'imaginer être dans 
la même situation que son client difficile pour tenter de véritablement ressentir de 
l'empathie et, par le fait même, exprimer un réelle préoccupation pour ce que son 
client vit (exemple tiré de Grandey, 2003, p.87).  Il est raisonnable d'anticiper qu'une 
personne vive moins de stress au travail lorsqu'elle se tourne vers le jeu en 
profondeur. 
Même si, tel que mentionné précédemment, la présente étude se concentre sur 
le jeu en surface et le jeu en profondeur, il importe cependant de mentionner qu'une 
stratégie de travail émotionnel additionnelle à également été identifiée plus 
récemment, soit l'expression d'émotions naturellement ressenties (Diefendorff, 
Croyle, & Gosserand, 2005). En effet, les écrits scientifiques suggèrent que les 
employés peuvent aussi ressentir spontanément et exprimer les émotions appropriées 
pour leur travail, sans avoir à générer un effort en ce sens. Dans le cadre du présent 
projet de recherche, l'effet des deux stratégies de travail émotionnel étudiées (jeu en 
surface et jeu en profondeur) est donc comparé à titre exploratoire avec l'effet des 
émotions naturellement ressenties. Même si aucune hypothèse spécifique impliquant 
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les émotions naturellement ressenties n'est proposée dans le cadre de cette étude, on 
pourrait malgré tout croire que d'exprimer ce que l'on ressent spontanément 
favoriserait une expérience de travail optimale et aiderait indirectement à combattre 
certains aspects plus négatifs de l'expérience professionnelle. 
Le choix d'une stratégie de travail émotionnel serait lié à de nombreuses 
variables, entre autres le niveau d'intelligence émotionnelle de l'individu 
(Brotheridge, 2006; Liu, Prati, Parrewé & Ferris, 2008), son type de personnalité 
(Kim, 2008), son âge (Dahling & Perez, 2010), le type d'interactions vécues avec sa 
clientèle (Mann & Cowburn, 2005), les règles mises en place dans son organisation 
par rapport à la régulation des émotions (Goldberg & Grandey, 2007; Gosserand & 
Diefendorff, 2005) et la perception d'attentes émotionnelles dans ses interactions 
avec sa clientèle (Grandey, 2000). Toutefois, en règle générale, les caractéristiques 
individuelles et organisationnelles moins adaptées sont liées au jeu en surface. Le jeu en 
surface, tel que décrit dans les pages à venir, ne favorise habituellement pas une 
expérience de travail optimale lorsqu'il est présent à de hauts niveaux, alors que le jeu en 
profondeur, de son côté, serait davantage lié à une expérience de bien-être au travail. 
Passion du travail. Tout comme le travail émotionnel, la passion du travail 
semble pouvoir jouer un rôle dans la promotion de la santé psychologique et de la 
performance des travailleurs et est donc mise de l'avant dans cette thèse. Cette 
variable issue de la psychologie positive n'est étudiée que depuis quelques années en 
psychologie (Forest, 2005), mais démontre déjà un grand potentiel comme predicteur 
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du bien-être (Forest et al., 2008; Vallerand et al., 2007) et du processus 
motivationnel favorisant la performance (Vallerand et al., 2007). 
Vallerand et collègues (2003) ont défini la passion de façon à ce qu'elle 
puisse être mesurée empiriquement. Selon ces auteurs, il est nécessaire qu'un 
individu aime une activité, la valorise et y investisse du temps et de l'énergie pour 
qu'il soit considéré comme étant passionné. Vallerand et collègues (2003) ont 
identifié deux types de passion, soit la passion harmonieuse, dans laquelle l'activité 
d'intérêt est internalisée de façon autonome, et la passion obsessive, dans laquelle 
l'activité ciblée est internalisée de façon contrôlée. 
Plus spécifiquement, la passion harmonieuse se caractérise par un 
engagement volontaire dans une activité (Vallerand et al., 2003 ; Vallerand & 
Houlfort, 2003). Habituellement, les personnes passionnées harmonieusement vivent 
des expériences positives dans la poursuite de leur activité privilégiée. Étant donné 
que leur engagement dans l'activité est sous leur contrôle, elle a tendance à être en 
harmonie avec le reste de leur vie. Un travailleur qui ajuste son horaire pour lui 
permettre de réaliser le travail qu'il aime durant la semaine sans que ses tâches soient 
en conflit avec ses activités familiales de la fin de semaine serait un bon exemple 
d'une personne vivant de la passion harmonieuse pour son travail (exemple tiré de 
Vallerand & Houlfort, 2003, p. 178). 
A l'opposé, les individus qui ont une passion obsessive pour une activité 
apprécient celle-ci, mais des pressions internes et externes les poussent à se sentir 
obligés de s'y engager de façon qui pourrait être qualifiée de compulsive (Vallerand 
et al., 2003 ). Ces personnes courent le risque de dépendre émotionnellement de leur 
activité de choix (Vallerand & Houlfort, 2003). Étant donné que leur engagement 
dans l'activité est hors de leur contrôle, elle prend souvent une proportion exagérée 
de leur identité et peut ainsi être en conflit avec les autres aspects de leur vie 
(Donahue, Rip & Vallerand, 2009; Vallerand & Houlfort, 2003). Par exemple, un 
employé n'étant pas en mesure de contrôler son désir de travailler sur un projet 
intéressant la fin de semaine et négligeant par le fait même ses activités familiales 
serait une bonne représentation d'une personne ayant développé une passion 
obsessive pour son travail (exemple tiré de Vallerand & Houlfort, 2003, p.178). 
Après description des deux types de passion à l'étude, il est raisonnable de croire 
qu'une personne vive moins de stress lorsqu'elle a une passion harmonieuse pour 
une activité donnée. 
Ces deux types de passion contribuent à l'identification des individus par 
rapport à une activité spécifique (Vallerand et al., 2003). Le travail étant une des 
activités qui contribuent grandement à la construction de l'identité des individus 
(Tietze & Musson, 2010), il n'est donc pas surprenant que, tel que souligné dans les 
pages à venir, Vallerand et Houlfort (2003) aient entre autres appliqué le concept de 
passion au monde du travail. La passion du travail a notamment été liée à 
l'ajustement psychologique général, à l'ajustement psychologique au travail et à 
l'ajustement à la retraite (Houlfort, Koestner, Vallerand, & Blanchard, 2003). De 
façon générale, tel qu'on le verra dans les pages à venir, la passion harmonieuse 
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favorise habituellement une expérience de travail optimale, contrairement à la 
passion obsessive. 
Relations théoriques entre les variables d'intérêt et hypothèses de recherche 
Le travail émotionnel et la passion du travail, concepts issus des travailleurs, 
ont tous deux été liés dans le passé à des concepts analogues à la santé psychologique 
et la performance au travail et pourraient donc avoir un effet sur les variables que le 
présent projet tente d'optimiser. Les relations entre les variables d'intérêt mises de 
l'avant par ce projet sont explicitées dans les pages à venir, tout comme les 
hypothèses de recherche qui en découlent (voir les Figures 1 et 2). 
Liens entre le travail émotionnel (variable indépendante) et les variables à 
optimiser (santé psychologique et performance des employés). Le travail émotionnel 
a été mis en relation avec un grand nombre de variables analogues à la santé 
psychologique et à la performance contextuelle. Par exemple, le jeu en surface 
présente une relation positive avec l'épuisement émotionnel (Grandey et al., 2005 
Martinez-Inigo, Totterdeli, Alcover, & Holman, 2007; Niring et al., 2006), 
l'épuisement professionnel (Zhang & Zhu, 2008) et le stress (Mann & Cowburn, 
2005). Le jeu en surface a également été lié négativement à la performance des 
employés (Grandey, 2003 ; Grandey, Dickter, & Sin, 2004). À l'opposé, le jeu en 
profondeur présente une relation positive avec la performance des employés 
(Grandey et al., 2004; Liu et al., 2008). Le jeu en profondeur a également été lié de 
façon positive avec la satisfaction au travail (Zhang & Zhu, 2008) et 
l'accomplissement personnel (Brotheridge & Grandey, 2002). De plus, le jeu en 
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profondeur présente une relation négative avec une variable habituellement associée 
à la détresse psychologique : l'épuisement professionnel (Zhang & Zhu, 2008). 
De nombreuses explications de ces relations impliquant le travail émotionnel 
ont été avancées, par exemple que les effets négatifs seraient liés à des conflits dans 
l'évaluation émotionnelle de la situation (Van Dijk & Kirk, 2007). En effet, il 
semblerait que, lorsqu'un effet négatif du travail émotionnel est identifié, il soit 
souvent attribué à une dissonance au niveau émotif, par exemple à un manque 
d'adéquation entre les pensées (émotions ressenties) d'un individu et son 
comportement (émotions mises de l'avant) (Van Dijk & Kirk, 2007). Par contre, de 
façon générale, la majorité des études semblent appuyer l'idée que les efforts et 
l'éveil nécessaires au jeu en surface diminuent les ressources cognitives, l'énergie et 
l'attention disponibles au travailleur, ce qui aurait des conséquences nuisibles pour 
lui et son organisation (Goldberg & Grandey, 2007 ; Grandey et al., 2005 ; Liu et al., 
2008). De son côté, le jeu en profondeur demanderait aussi des efforts, mais 
entrainerait en même temps un gain de ressources, ce qui ne résulterait ni en gain ni 
en perte nette de ressources cognitives (Martinez-Inigo et al., 2007). Le jeu en 
profondeur permettrait donc aux individus d'avoir les ressources cognitives 
nécessaires pour atteindre un niveau de bien-être satisfaisant. 
Il est raisonnable de croire que la relation entre les composantes du travail 
émotionnel et la santé psychologique des travailleurs et travailleuses soulignée par 
des études précédentes sera aussi maintenue dans ce projet de recherche. Brotheridge 
et Grandey (2002), ainsi que Zhang et Zhu (2008), ont souligné que le jeu en 
27 
profondeur est lié à la santé psychologique, contrairement au jeu en surface. En effet, 
le jeu en surface aurait un effet nuisible sur le niveau d'épuisement professionnel et 
le niveau de satisfaction au travail des individus (Zhang & Zhu, 2008). Le jeu en 
surface prédit entre autres la dépersonnalisation, une composante de base de 
l'épuisement professionnel (Brotheridge & Grandey, 2002 ; Zhang & Zhu, 2008). À 
l'opposé, Zhang et Zhu (2008) ont fait valoir que le jeu en profondeur aurait un effet 
favorable sur le niveau d'épuisement professionnel et le niveau de satisfaction des 
travailleurs. Ceci n'est pas surprenant étant donné que cette stratégie de travail 
émotionnel est entre autres associée à un sens d'accomplissement personnel 
(Brotheridge & Grandey, 2002; Zhang & Zhu, 2008). On peut donc s'attendre à ce 
que le score de jeu en profondeur d'un participant ou d'une participante soit lié 
positivement à sa mesure de santé psychologique, tandis que son score de jeu en 
surface présenterait la relation inverse (Hia et Hib, voir la Figure 1). 
On se rappelle également que l'effet des émotions naturellement ressenties 
sur le niveau de santé psychologique des participants sera étudié à titre exploratoire. 
Il est toutefois possible d'anticiper que les émotions naturellement ressenties aient un 
effet qui diffère de celui du jeu en profondeur et du jeu en surface car, contrairement à 
ces deux stratégies de travail émotionnel, les émotions naturellement ressenties ne 
demandent aucun effort de travail interne. 
Des études récentes ont aussi mis en lumière que le jeu en surface nuit à la 
performance (Grandey, 2003 ; Grandey et al., 2004). En effet, le jeu en surface est lié 
au stress et semble limiter l'expression d'émotions positives lors des interactions 
avec les clients, ce qui nuit à la satisfaction des clients et à l'évaluation de la 
performance de l'employé (Grandey, 2003). Grandey et collègues (2004) ont 
également souligné que le jeu en surface est lié à l'épuisement émotionnel, qui 
amène de son côté des conséquences négatives pour l'organisation, telles que 
l'absentéisme. Au contraire, le jeu en profondeur est lié à une bonne performance 
dans le domaine des services (Grandey, 2003 ; Liu et al., 2008). Cette stratégie de 
travail émotionnel semble en effet favoriser l'expression d'émotions positives lors 
des interactions avec les clients, contribuant à leur satisfaction et à une évaluation 
positive de la performance de l'employé (Grandey, 2003). Rien ne semble indiquer 
que ces relations seront différentes avec la population prenant part au présent projet 
de thèse. Il est donc raisonnable de croire que le score de jeu en profondeur d'un 
- participant ou d'une participante présentera une relation positive avec sa mesure de 
performance, alors que sa mesure de jeu en surface présentera la relation inverse 
(H2a et H2b, voir la Figure 1). 
Il importe également de préciser que l'effet des émotions naturellement 
ressenties sur le niveau de performance contextuelle des individus sera étudié de 
façon exploratoire. On anticipe tout de même que l'effet des émotions naturellement 
ressenties sur la performance des travailleurs sera différent de celui du jeu en 
profondeur et du jeu en surface car, contrairement à ces deux stratégies de travail 
émotionnel, les émotions naturellement ressenties n'amènent pas les individus à faire 
des efforts de travail interne. 
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Liens entre la passion du travail (variable indépendante) et les variables à 
optimiser (santé psychologique et performance des employés). Tout comme le travail 
émotionnel, la passion du travail a été mise en relation avec des concepts se 
rapprochant de la santé psychologique et de la performance au travail, variables que 
la présente étude tente d'optimiser. En premier lieu, de nombreux auteurs ont 
identifié que la passion du travail est liée au bien-être subjectif (Vallerand et al., 
2007), à l'affect (Vallerand & Houlfort, 2003), à l'ajustement psychologique 
(Moreau, Mageau, Forest, Brunet, & Savoie, 2008) et au taux d'épuisement 
professionnel des employés (Vallerand, Paquet, Philippe & Charest, 2010). Plus 
spécifiquement, Vallerand et Houlfort (2003) ont mis en lumière que les individus 
passionnés harmonieusement présentaient un meilleur ajustement psychologique 
général que ceux passionnés de façon obsessive. 
Une explication possible de ce phénomène réside dans le fait que la passion 
obsessive contribue à créer des conflits entre les différentes sphères de la vie des 
individus, ces conflits ayant des conséquences nuisibles pour leur santé 
psychologique tels que l'augmentation de leur niveau d'épuisement professionnel 
(Vallerand et al., 2010). À l'opposé, la passion harmonieuse préviendrait de tels 
conflits et favoriserait la satisfaction au travail (Vallerand et al., 2010). 
Il n'est donc pas surprenant que Forest et collègues (2008) aient souligné que 
la passion harmonieuse présente une relation positive avec la santé psychologique. 
Selon ces mêmes auteurs, la passion obsessive présenterait la relation inverse. Rien 
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ne semble indiquer que ces mêmes relations ne seront pas également observées chez 
les participants et participantes prenant part à cette étude (H3a et H3b, voir Figure 1). 
En second lieu, Ericsson et Charness (1994) ont souligné que la pratique 
délibérée d'une activité dans une optique de développement des compétences est 
nécessaire à l'atteinte de hauts niveaux de performance. L'investissement de temps 
dans une activité étant une des caractéristiques de la passion, il n'est donc pas 
surprenant que les deux types de passion, tant harmonieuse qu'obsessive, aient été 
liés à la pratique délibérée d'une activité, cette dernière favorisant l'atteinte d'une 
niveau de performance enviable (Vallerand et al., 2007; Vallerand & Houlfort, 
2003). Les deux types de passion pourraient donc contribuer à l'atteinte d'un bon 
niveau de performance. 
La principale différence entre les individus passionnés de façon harmonieuse 
ou obsessive en ce qui a trait à la performance résiderait dans le type de buts (Elliot, 
1997) qu'ils se fixent dans la pratique de leur activité de choix (Vallerand et al., 
2007; Vallerand & Houlfort, 2003). En effet, les deux types de passion semblent 
contribuer à la mise en place de buts de maîtrise (mastery goals), buts relatifs au 
développement des compétences (Vallerand et al., 2007; Vallerand & Houlfort, 
2003). Les buts de maîtrise favoriseraient la pratique délibérée de l'activité ciblée, 
contribuant ainsi à l'atteinte d'une bonne performance. Toutefois, la passion 
obsessive, et non la passion harmonieuse, contribuerait également au développement 
de buts d'évitement (performance-avoidance goals), visant à éviter un sentiment 
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d'incompétence lorsqu'on se compare aux autres et ayant un impact plus mitigé sur 
la performance (Vallerand et al., 2007; Vallerand & Houlfort, 2003). 
L'engagement et la persistance des personnes passionnées harmonieusement 
face à l'activité de leur choix demeureraient donc flexibles. Ces individus 
sembleraient ouverts à abandonner cette activité si elle crée trop de conséquences 
négatives pour eux (Vallerand & Houlfort, 2003). À l'opposé, les personnes 
présentant de la passion obsessive envers une activité s'investiraient de façon plus 
ambivalente envers celle-ci. Les individus passionnés de façon obsessive auraient 
aussi tendance à être rigides dans la façon dont ils persistent dans l'activité de leur 
choix, maintenant leur engagement malgré la présence d'importants coûts liés à 
l'exercice de cette activité et ayant donc certains comportements qui ne favorisent 
pas leur succès (Lafrenière, Vallerand, Donahue & Lavigne, 2009; Vallerand & 
Houlfort, 2003). 
Les relations décrites précédemment ayant été observées dans des contextes 
variés (activités sportives, artistiques, scolaires,...) (Vallerand et al., 2007; 
Vallerand et al., 2008), il semble raisonnable de croire qu'elles s'appliqueront 
également au travail des participants et participantes prenant part à la présente étude. 
On s'attend donc à ce que le score de passion harmonieuse des individus envers leur 
travail présente une relation positive avec leur performance (H4a, voir la Figure 1). Il 
est aussi possible d'anticiper que la mesure de passion obsessive des participants et 
participantes présentera une relation négative avec leur performance (H4b, voir la 
Figure 1). 
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Liens entre le travail émotionnel et la passion du travail (modération). Au 
meilleur de nos connaissances, aucune étude n'a déjà lié directement les concepts de 
travail émotionnel et de passion du travail, qui sont les deux variables indépendantes 
mises de l'avant dans ce projet de recherche. Toutefois, plusieurs auteurs semblent 
s'entendre pour dire que certaines stratégies de travail émotionnel limitent les 
ressources cognitives, l'énergie et l'attention des travailleurs (Goldberg & Grandey, 
2007; Grandey et al., 2005 ; Liu et al., 2008). À l'opposé, les écrits scientifiques sur 
la passion ont souvent été liés à des concepts tels que la motivation, la vitalité et la 
concentration (Forest, 2005 ; Ho, Wong, & Lee, 2011). Il serait donc raisonnable de 
croire que les caractéristiques de la passion du travail pourraient aider à compenser 
les ressources utilisées par certaines formes de travail émotionnel, ce qui justifie 
l'examen plus poussé des relations entre ces deux variables. 
Même si le travail émotionnel et la passion du travail n'ont jamais 
directement été mis en relation, d'autres projets les ont tout de même étudiés dans un 
contexte similaire à celui-ci en les associant avec des variables analogues à la santé 
psychologique et la performance contextuelle (Forest et al., 2008 ; Grandey, 2003 
Vallerand et al., 2007; Zhang & Zhu, 2008). On remarque que les deux types de 
passion envers une activité, soit directement ou par certaines de leurs composantes, 
ont déjà été identifiés comme étant des variables modératrices dans des relations 
impliquant des variables semblables à la santé psychologique et à la performance 
(Grant, 2008 ; Mageau & Vallerand, 2007). C'est pourquoi cette étude s'intéresse au 
possible rôle de la passion du travail comme variable modératrice dans une 
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éventuelle relation entre le travail émotionnel, la santé psychologique et la 
performance des travailleurs. 
Mageau et Vallerand (2007) ont identifié que la passion pour une activité modère 
la relation entre l'engagement dans cette activité et l'affect positif des participants. Plus 
spécifiquement, la passion harmonieuse contribue à intensifier l'affect positif des 
individus lorsqu'ils s'engagent dans l'activité qui les passionne. À l'opposé, la passion 
obsessive n'est pas liée à l'affect positif des participants ayant accès à leur activité 
privilégiée et contribue même à diminuer davantage l'affect positif des individus 
lorsqu'ils ne s'y engagent pas. Il y a ici un lien indéniable avec les variables à l'étude. Le 
travail émotionnel faisant référence au mode de régulation des émotions au travail 
(Brotheridge & Lee, 2003), ce concept implique nécessairement un certain engagement 
dans l'activité qui sera étudiée dans ce cas-ci : le travail. De son côté, l'affect positif peut 
facilement être associé à la dimension «bonheur » du bien-être psychologique (Massé et 
al., 1998b). Les variables mises en relation par Mageau et Vallerand (2007) étant dans la 
même lignée que celles utilisées dans ce contexte-ci, on croit donc que les deux types de 
passion seront également des variables modératrices dans la relation entre la stratégie de 
travail émotionnel des participants et participantes et leur niveau de santé psychologique 
(H5 a  à H5d, voir la Figure 2). 
En se basant sur les écrits scientifiques antérieurs (Forest et al., 2008 ; Liu et al., 
2008 ; Vallerand et al., 2010; Vallerand & Houlfort, 2003), on peut s'attendre à ce que 
la passion harmonieuse intensifie le niveau de santé psychologique des travailleurs et 
travailleuses lorsqu'il est mis en relation avec les stratégies de travail émotionnel (H5 a et 
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1-15), alors que, dans le même contexte, la passion obsessive devrait diminuer leur santé 
psychologique (H5b et H5d). On croit toutefois que les effets des deux types de passion 
dans la relation entre la stratégie de travail émotionnel des participants et participantes et 
leur niveau de santé psychologique seront plus marqués chez les individus se tournant 
vers le jeu en surface (H5 et H5d). En effet, le jeu en surface diminue les ressources 
cognitives disponibles aux individus (Liu et al., 2008). On s'attend donc à ce que les 
personnes utilisant le jeu en surface soient plus en mesure de bénéficier de l'effet positif 
de la passion harmonieuse sur leur niveau de santé psychologique, qui viendrait jusqu'à 
un certain point compenser pour le manque de ressources cognitives qui leur sont 
disponibles. Au contraire, on croit qu'elles n'auraient pas accès aux ressources 
cognitives nécessaires pour contrer l'effet possiblement négatif de la passion obsessive 
sur leur niveau de santé psychologique et qu'elles seraient donc affectées davantage par 
ce type de passion que les personnes privilégiant le jeu en profondeur. 
Au meilleur de nos connaissances, aucune étude n'a jusqu'à maintenant 
directement exploré le rôle de la passion comme variable modératrice dans une possible 
relation entre le travail émotionnel et la performance. Toutefois, Grant (2008) a identifié 
que la motivation intrinsèque, «le désir de fournir des efforts basé sur l'intérêt et 
l'appréciation du travail en lui-même [traduction libre]» (Ryan & Deci, 2000; tiré de 
Grant, 2008, p.49),  modère la relation entre la motivation prosociale, «le désir de fournir 
des efforts pour le bénéfice des autres [traduction libre] » (Batson, 1987; tiré de Grant, 
2008, p.49),  et la performance. Plus spécifiquement, plus un individu a un niveau 
important de motivation intrinsèque, mieux il performera au travail à niveau de 
motivation prosociale égal. Des rapprochements entre les variables étudiées par Grant 
(2008) et celles incluses dans cette étude peuvent facilement être faits. Tel que souligné 
par Kehr (2004), la motivation intrinsèque serait internalisée de façon autonome, 
caractéristique importante que cette variable partagerait avec la passion harmonieuse. En 
ce qui a trait au travail émotionnel, Gosserand et Diefendorff (2005) ont souligné que 
son mécanisme implique un aspect motivationnel. Qui plus est, le travail émotionnel 
faisant référence à une régulation émotionnelle dans le but d'atteindre les objectifs 
organisationnels (Brotheridge & Grandey, 2002), on peut facilement argumenter qu'il 
est associé à une certaine part de motivation prosociale. Les variables mises en relation 
par Grant (2008) partageant plusieurs caractéristiques avec celles utilisées dans ce 
contexte-ci, on s'attend à ce que des résultats similaires se reproduisent. 
La passion harmonieuse devrait donc jouer le rôle de variable modératrice dans 
la relation impliquant la stratégie de travail émotionnel des travailleurs et travailleuses et 
leur niveau de performance (H6 a et H6, voir la Figure 2), intensifiant ce dernier. On 
anticipe par contre que l'effet de la passion harmonieuse dans cette relation sera plus 
marqué chez les individus privilégiant le jeu en surface (H6). Le jeu en surface diminue 
les ressources cognitives disponibles aux individus (Liu et al., 2008). On s'attend donc à 
ce que ces personnes soient plus en mesure de bénéficier de l'effet positif de la passion 
harmonieuse sur leur niveau de performance, qui compenserait jusqu'à un certain point 
le manque de ressources cognitives qui leur sont disponibles. 
Au meilleur de nos connaissances, le rôle de la passion obsessive dans une 
possible relation de modération ayant la performance comme variable dépendante n'a 
jamais été étudié. Dans le cadre de la présente étude, son rôle dans la relation impliquant 
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la stratégie de travail émotionnel des participants et participantes et leur niveau de 
performance est donc étudié sans qu'il soit possible d'anticiper la nature de la relation 
entre ces variables (H6b et H6d, voir la Figure 2). 
Finalement, on se rappelle que, dans le cadre de cette étude, l'effet d'une 
stratégie de travail émotionnel additionnelle, soit l'expression des émotions 
naturellement ressenties, est comparé à titre exploratoire avec l'effet du jeu en 
profondeur et du jeu en surface. Sans que des hypothèses spécifiques en ce sens ne soient 
formulées, on s'attend toutefois à ce que l'effet des émotions naturellement ressenties 
diffère de celui du jeu en profondeur et du jeu en surface car, contrairement à ces deux 
stratégies de travail émotionnel, les émotions naturellement ressenties ne demandent 
aucun effort de travail interne. D'éventuelles relations de modération impliquant les 
émotions naturellement ressenties, la passion du travail, la santé psychologique et la 
performance contextuelle des travailleurs seront donc également étudiées et ce, de façon 
exploratoire. 
Résumé des hypothèses 
De façon générale, les écrits scientifiques ont démontré que le jeu en profondeur et la 
passion harmonieuse semblent favoriser les variables ciblées par cette étude, soit la santé 
psychologique et la performance. À l'opposé, le jeu en surface et la passion obsessive ne 
semblent pas promouvoir les variables d'intérêt. Conséquemment, les hypothèses de 
recherche suivantes orientent la présente thèse. 
Dans un premier temps, en ce qui concerne les relations de corrélation (voir la Figure 
1), on anticipe: 
Une relation positive entre les scores de jeu en profondeur et de santé 
psychologique des participants et participantes (H l ,); une relation négative entre 
leur niveau de jeu en surface et leur santé psychologique (Hl b) 
Une relation positive entre les scores de jeu en profondeur et de performance des 
travailleurs et travailleuses (112 a); une relation négative entre leur niveau de jeu 
en surface et de performance (H 2b) 
Une relation positive entre les scores de passion harmonieuse et de santé 
psychologique des participants et participantes (H 3a); une relation négative entre 
leur niveau de passion obsessive et de santé psychologique (H3b) 
Une relation positive entre les scores de passion harmonieuse et de performance 
des travailleurs et travailleuses (H 4a); une relation négative entre leur niveau de 
passion obsessive et de performance (H 4b). 
Il importe également de noter que les corrélations entre la stratégie de travail émotionnel 
«émotions naturellement ressenties », le niveau de santé psychologique et de 
performance contextuelle des individus seront examinées à titre exploratoire. On anticipe 
toutefois que l'effet des émotions naturellement ressenties se rapprochera davantage de 
celui du jeu en profondeur que de celui du jeu en surface. 
Dans un second temps, on prévoit que le travail émotionnel et la passion du travail 
vont avoir un effet simultané sur le niveau de santé psychologique et de performance 
contextuelle des participants. Plus spécifiquement, on anticipe que des relations de 
modération (voir la Figure 2) impliquant ces variables seront identifiées et que: 
37 
La passion harmonieuse et la passion obsessive seront des variables modératrices 
dans la relation entre la stratégie de travail émotionnel des individus et leur 
niveau de santé psychologique (H5 a, H5b, H5 et H5d). On anticipe que la ptSsiOfl 
harmonieuse devrait intensifier le niveau de santé psychologique des individus à 
une stratégie de travail émotionnel donnée (H5 a et H5), alors que la passion 
obsessive devrait le diminuer (H5b et H5d). 
La passion harmonieuse sera une variable modératrice dans la relation entre la 
stratégie de travail émotionnel des participants et participantes et leur niveau de 
performance (H6 a et 116). On s'attend à ce que la passion harmonieuse intensifie 
le niveau de performance des participants à une stratégie de travail émotionnel 
donnée. Le rôle de la passion obsessive dans cette même relation est étudié sans 
avoir d'attentes préalables (H6 b et H6d). 
Pour terminer, on étudiera aussi de façon exploratoire les relations de modération 
impliquant les émotions naturellement ressenties, la passion du travail, la santé 
psychologique et la performance contextuelle des travailleurs. 
Méthode 
La section suivante porte sur la méthode de la présente étude et comprend 
trois volets. Dans un premier temps, les caractéristiques des participants et 
participantes ayant pris part à cette thèse sont explicitées. Les instruments de mesure 
utilisés dans cette étude seront ensuite décrits. Finalement, le déroulement du projet 
de recherche est précisé. 
Participants et participantes 
Brotheridge et Grandey (2002) ont identifié que les travailleurs et les 
travailleuses du domaine des services sociaux perçoivent de plus grandes attentes 
pour le travail émotionnel de la part de leur clientèle que les individus oeuvrant dans 
le service à la clientèle. Toutefois, la majorité des études dans le passé ont été axées 
sur les personnes travaillant au niveau du service à la clientèle et sur une population 
américaine (Barger & Grandey, 2006 ; Goldberg & Grandey, 2007 ; Liu et al., 2008). 
La présente étude a donc ciblé les travailleuses et travailleurs québécois 
francophones oeuvrant dans le domaine des services sociaux. Les participants et 
participantes ayant pris part à la présente étude proviennent de quatre organisations: 
deux milieux de soins (un centre hospitalier et un centre de santé et de services 
sociaux) et deux ordres professionnels dont les membres exercent à différents 
endroits à l'échelle provinciale. La stratégie d'échantillonnage qui a été privilégiée 
dans ce cas-ci est l'échantillonnage par critères. En effet, tous les adultes 
francophones, ou suffisamment à l'aise avec le français pour répondre à un 
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questionnaire rédigé dans cette langue, à l'emploi de leur organisation et en contact 
direct avec la clientèle de leur lieu de travail étaient invités à participer à ce projet de 
recherche sur une base volontaire. 
Deux cent quarante-quatre personnes répondant aux critères d'inclusion ont 
accepté de prendre part au présent projet de recherche, pour un taux de réponse de 
32,02%'. Toutefois, les données fournies par 43 participants et participantes ont d11 
être retirées de l'échantillon final car ils avaient omis de répondre à des sections 
complètes du questionnaire ou avaient un patron de données manquantes trop 
nombreuses et suggérant un manque de sérieux dans les réponses. Trois autres cas 
ont aussi été retirés de l'échantillon pour cause de données extrêmes multivariées 
(multivariate outiiers) (McClelland, 2000). L'échantillon final est donc composé de 
198 participants et participantes (N = 198), dont 174 femmes et 24 hommes. Leur 
moyenne d'âge est de 36,05 ans, avec un écart-type de 9,99 ans. L'individu le plus 
jeune ayant pris part à l'étude a 21 ans, alors que le plus âgé a 66 ans. 
En ce qui concerne l'état civil des individus ayant pris part à l'étude, 22,7 % 
d'entre eux sont célibataires, 41,9 % sont conjoints de fait, 30,8 % sont mariés, 4,0 % 
sont divorcés et 0,5 % sont veufs. Pour ce qui est de leur situation familiale, 40,9 % 
des participants et participantes n'ont aucun enfant, alors que 17,6 % des personnes 
composant l'échantillon ont un enfant et que 31,3 % des individus à l'étude ont deux 
Taux de réponse comparable à celui observé dans les écrits scientifiques traitant des variables 
d'intérêt de cette étude (Mageau & Vallerand, 2007 ; Nàring, Briét, & Brouwers, 2007). 
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enfants. Sept pourcents des participants et participantes à cette thèse ont trois enfants 
et trois pourcents des individus ayant pris part à l'étude ont quatre enfants ou plus. 
Alors que trois pourcents des participantes et participants ont comme plus 
haut niveau de scolarité des études de niveau secondaire, 17,6 % des travailleurs et 
travailleuses à l'étude ont obtenu un diplôme collégial. La majorité des individus 
ayant pris part à l'étude a complété des études universitaires. En effet, cinq pourcents 
d'entre eux ont complété un certificat, 57,5 % détiennent un baccalauréat, alors que 
16,2 % ont obtenu une maîtrise ou un doctorat. Une personne n'a pas indiqué son 
plus haut niveau de scolarité complété. En ce qui a trait au niveau socio-économique 
des personnes ayant pris part à l'étude, un pourcent d'entre elles ont un revenu 
familial brut entre 20 000 et 29 999 $, trois pourcents entre 30 000 et 39 999 $, 
14,6 % entre 40 000 et 49 999 $, huit pourcents entre 50 000 et 59 999 $, neuf 
pourcents entre 60 000 et 69 999 $, neuf pourcents entre 70 000 et 79 999 $, 14,1 % 
entre 80 000 et 89 999 $ et neuf pourcents entre 90 000 et 99 999 $. Trente pourcents 
des participants et participantes ont un revenu familial brut de 100 000 $ et plus. Le 
niveau socio-économique de deux individus demeure inconnu. 
En moyenne, les personnes ayant pris part à l'étude occupent leur emploi 
depuis 10,54 ans, avec un écart-type de 8,91 ans. L'individu ayant participé au projet 
de recherche qui a le moins d'ancienneté occupe son emploi depuis moins d'un an, 
alors que celui avec la plus grande expérience de travail oeuvre au sein de son 
organisation depuis 35 ans. Les types d'emploi les plus représentés dans l'échantillon 
final sont ergothérapeute (46,27 % des participants et participantes), infirmier ou 
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infirmière (13,93 % de l'échantillon), professionnel ou professionnelle en relation 
d'aide (13,93 % des individus ayant pris part à l'étude) et inhalothérapeute (11,44 % 
des participantes et participants). 
Instruments de mesure 
Un questionnaire (voir Appendice A) incluant les instruments de mesure de 
chacune des variables d'intérêt et des questions permettant de mieux cerner le profil 
démographique des participants et participantes a été préparé. Tous les instruments 
de mesure le composant sont décrits dans les pages à venir. 
Variables démographiques. Les participantes et participants ont été invités à 
identifier leur âge, leur expérience de travail (en années) et leur type d'emploi car ces 
variables démographiques ont déjà été liées de façon marginale à la performance au 
travail et à la santé psychologique (Forest, 2005). Ils ont également indiqué leur sexe, 
leur niveau de scolarité, leur situation familiale (nombre d'enfants et état civil) et leur 
revenu familial pour permettre de dresser un portrait statistique des participants et 
participantes. 
Travail émotionnel: jeu en surface et jeu en profondeur. La version française 
de l'Emotional Labour Scale (Brotheridge & Lee, 2003 pour la version originale 
anglaise; C. M. Brotheridge, communication personnelle, 22 février 2009 pour la 
version française de l'échelle) est utilisée comme outil de mesure du travail 
émotionnel, c'est-à-dire comme mesure du jeu en profondeur et du jeu en surface. 
Elle comprend neuf items dont les participants et les participantes doivent évaluer la 
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fréquence sur une échelle de Likert en cinq points, variant de jamais (1) à toujours 
(5). Six énoncés mesurent le jeu en surface (ex. «Je cache mes vrais sentiments au 
sujet d'une situation à... ») et trois items mesurent le jeu en profondeur (ex. 
«J'essaie véritablement de ressentir les émotions que je suis obligé de démontrer 
pour mon emploi avec... »). Chaque item doit être coté par rapport à trois groupes 
différents, soit le superviseur, les collègues et la clientèle des individus prenant part à 
l'étude. Tel que recommandé par Brotheridge (communication personnelle, 22 
février 2009), l'addition de ces trois valeurs pour chaque item est utilisée dans les 
analyses statistiques pour obtenir un portrait global du travail émotionnel des 
participants et participantes. Dans tous les cas, un score plus élevé indique que la 
personne participante se tourne davantage vers la stratégie de travail émotionnel en 
question. 
La version française de la Revised Emotional Labour Scale (C. M. 
Brotheridge, communication personnelle, 22 février 2009) a été utilisée dans certains 
projets de recherche (Brotheridge et al., 2008) et est présentement en cours de 
validation continue'. Toutefois, étant donné que les coefficients de cohérence interne 
des échelles de l'Emotional Labour Scale dans sa version anglaise originale varient 
entre 0,74 et 0,91 et que sa validité convergente et discriminante a été bien établie 
(Brotheridge & Lee, 2003), il était raisonnable de croire que cette version-ci de 
I  Étant donné que les propriétés psychométriques de cet instrument de mesure dans sa version 
française sont encore en développement, deux outils potentiels de mesure du travail émotionnel ont 
été inclus par précaution dans la présente étude (les versions françaises de la Revised Emotional 
- Labour Scale et de l'Emotional Labor Strategy Items). La version française de la Revised Emotional 
Labour Scale (C. M. Brotheridge, communication personnelle, 22 février 2009) présentant les 
coefficients de cohérence interne les plus enviables dans le cadre de cette étude, elle est donc utilisée 
pour les analyses statistiques concernant le travail émotionnel (jeu en profondeur et jeu en surface). 
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l'instrument de mesure aurait également des propriétés psychométriques 
intéressantes. Dans le cadre de la présente étude, les coefficients de cohérence 
interne obtenus sont respectivement de 0,89 et de 0,93 pour les écheles de jeu en 
surface et de jeu en profondeur. 
En plus du jeu en surface et du jeu en profondeur couverts par la version 
française de la Revised Emotional Labour Scale (C. M. Brotheridge, communication 
personnele, 22 février 2009), une troisième stratégie de travail émotionnel, soit 
l'expression des émotions naturelement ressenties, a été identifiée avec un autre 
outil de mesure. 
- Travail émotionnel: émotions naturelement ressenties. La version française de 
l'Emotional Labor Strategy Items (Diefendorff et al., 2005; traduite par Lapointe, 
Morin, Courcy, Boilard, & Payete, 2012) est un outil comprenant 14 items. Les 
participants et participantes ont indiqué leur degré d'accord avec chacun des énoncés sur 
une échele de Likert en cinq points, variant de entièrement en désaccord (1) à 
entièrement d'accord (5). Toutefois, uniquement les trois items mesurant les émotions 
naturelement ressenties (ex. «Les émotions que je montre aux clients corespondent à 
ce que je ressens spontanément ») sont utilisés dans le cadre de la présente thèse. Pour 
chacun des trois items à l'étude, un score plus élevé suggère que la personne participante 
exprime davantage les émotions qu'ele ressent naturelement. L'effet des émotions 
naturelement ressenties sera contrasté à titre exploratoire à celui du jeu en surface et du 
jeu en profondeur. 
Une analyse factorielle confirmatoire dans deux échantillons différents a 
supporté la validité du modèle mis de l'avant par cet instrument de mesure (Diefendorff, 
et al., 2005). Lapointe et collègues (2012) ont obtenu des coefficients de cohérence 
interne de 0,72 pour les trois items portant sur les émotions naturellement ressenties, 
alors que, dans le cadre de la présente étude, on obtient une valeur de 0,70 pour ces 
mêmes énoncés. 
Passion du travail. L'échelle de mesure de la passion adaptée au travail 
(Vallerand et al., 2003; adaptée au travail par Vallerand & Houlfort, 2003) 
comprend 16 items. Les participants et participantes ont indiqué leur degré d'accord 
avec chacun des items sur une échelle de Likert en sept points, variant de pas du tout 
en accord (1) à très fortement en accord (7). Parmi ses énoncés, ceux qui nous 
intéressent dans ce cas-ci sont les six items mesurant la passion harmonieuse (ex. 
« Mon travail s'harmonise bien avec les autres activités dans ma vie ») et les six 
items mesurant la passion obsessive (ex. «J'ai l'impression que mon travail me 
contrôle ») face au travail. Dans tous les cas, un score plus élevé indique que la 
personne participante présente davantage de caractéristiques du type de passion 
ciblée par l'item en question, soit la passion harmonieuse ou la passion obsessive. 
Vallerand et collègues (2003) ont identifié, grâce à une analyse factorielle 
exploratoire, que le modèle à deux facteurs mis de l'avant par cet instrument de 
mesure explique 54,7 % de la variance. Un projet de recherche récent a déterminé 
que les coefficients de cohérence interne sont respectivement de 0,83 et 0,74 pour les 
mïma 
échelles de passion harmonieuse et obsessive (Forest, 2005). Dans le cadre de la 
«-a 
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présente étude, les coefficients de cohérence interne obtenus sont respectivement de 
0,87 et de 0,81 pour ces mêmes échelles. 
Santé psychologique. L'Échelle de mesure des manifestations du bien-être 
psychologique (ÉMMBEP) (Massé et al., 1998b) est un outil qui a été développé 
auprès d'une population québécoise et qui, depuis sa création, a été utilisé à maintes 
reprises dans des projets s'intéressant aux travailleurs québécois (Forest, Mageau, 
Sarrazin, & Morin, 2011; Ricard et al., 2006 ; Voirol, 2006). L'ÉMMBEP comprend 
25 items (ex. «Je me suis senti(e) en confiance »). Les personnes ayant pris part à 
l'étude ont évalué la fréquence de chacun des items au cours des derniers mois sur 
une échelle de Likert en cinq points, variant de jamais (1) à presque toujours (5). En 
combinant les résultats de chacun des énoncés, 1'ÉMMBEP permet d'avoir accès à la 
mesure globale de santé psychologique (dimension bien-être psychologique) qui est 
utilisée dans cette étude. Un score plus élevé est lié à un niveau de santé 
psychologique plus enviable. 
Massé et collègues (1998b) ont confirmé que le modèle utilisé dans 
l'ÉMMBEP explique 52 % de la variance. Le coefficient de cohérence interne pour 
l'outil en entier est de 0,93 (Massé et al., 1998b), ce qui se rapproche de la valeur de 
0,95 obtenue dans le cadre de la présente étude. 
Performance au travail. L'Échelle de la performance contextuelle de 
Charbonnier et collègues (2007) est utilisée comme mesure de la performance au 
travail. Cet outil comprend 19 items (ex. «Je parle favorablement de mon entreprise 
à mon entourage »). Il importe toutefois de souligner qu'étant donné que les 
propriétés psychométriques de l'échele de la performance contextuele sont toujours en 
développement, ses auteurs ont suggéré de remplacer quatre items de l'instrument 
original par des énoncés plus spécifiques. Par contre, les propriétés psychométriques de 
ces nouveaux items demeuraient inconnues. Nous avons donc décidé d'ajouter les quatre 
items proposés par Charbonnier et colègues (2007) à l'instrument original dont la 
fiabilité est déjà connue, amenant le nombre total d'énoncés à 23. Étant donné que les 
nouveaux items proposés ne contribuent pas à améliorer de façon significative la 
cohérence interne de l'outil ou de cerner davantage les cinq dimensions de la 
performance contextuele, c'est donc la version originale à 19 items de l'échele de la 
performance contextuele qui est utilisée lors de l'analyse des données. 
Les participants et participantes ont répondu à l'échele de la performance 
contextuele en indiquant leur degré d'accord sur une échele de Likert en sept 
points, variant de pas du tout d'accord (1) à tout à fait d'accord (7). Combiner les 
résultats de chacun des énoncés permet d'avoir accès à la mesure globale de 
performance contextuele qui est utilisée dans cete étude. Un score plus élevé est lié 
à un niveau de performance supérieur. 
La cohérence interne pour l'instrument en général est de 0,85 et les facteurs 
théoriques qui sous-tendent l'échele semblent expliquer environ 65 % de la variance 
totale (Charbonnier et al., 2007). Dans le cadre de la présente étude, un coeficient de 
LÏM 
- cohérence interne de 0,84 a été obtenu. L'échele de la performance contextuele a aussi 
l'avantage de permettre aux travailleurs et travailleuses d'évaluer eux-mêmes leur 
performance et ne dépend donc pas de l'évaluation de leur supérieur hiérarchique. 
Déroulement 
Le présent projet de recherche est basé sur un plan de recherche d'observation 
à un temps de mesure. Quatre organisations ont été contactées pour expliquer ce 
projet de thèse et obtenir l'autorisation de solliciter la participation des individus y 
travaillant ou en étant membres: deux organisations délivrant des soins de santé (un 
centre hospitalier et un centre de santé et de services sociaux), ainsi que deux ordres 
professionnels dont les membres pratiquent partout en province. Selon le milieu de 
collecte de données, le déroulement de l'étude varie quelque peu. 
Pour ce qui est des deux ordres professionnels mentionnés plus haut, il est 
impossible de rencontrer en personne tous leurs membres, ceux-ci étant répartis à 
travers la province. Le 13 mai 2010 et le 15 juin 2010, respectivement, un document 
présentant le but de l'étude (voir Appendice B) et comprenant un lien vers un site de 
collecte de données sécurisé a été envoyé aux membres des ordres professionnels en 
question qui répondaient aux critères d'inclusion de l'étude: être francophone ou 
avoir une assez bonne connaissance du français pour pouvoir répondre à un 
questionnaire rédigé dans cette langue, travailler en contact direct avec la clientèle de 
son organisation et avoir accès à internet (les données des membres des ordres 
professionnels en question étant recueillies par voie informatique). Les participants et 
participantes étaient en mesure de compléter les instruments de mesure dans un 
cla 
questionnaire en ligne et de transmettre directement leurs données encryptées à la 
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chercheure par l'entremise d'un site de collecte de données sécurisé. Il est à noter 
que, dans le but de respecter la vie privée des individus, la chercheure principale de 
la présente étude n'a jamais eu accès aux coordonnées des participantes et 
participants potentiels. Les ordres professionnels ayant accepté que la participation 
de leurs membres au présent projet de recherche soit sollicitée se sont plutôt chargés 
d'envoyer les documents relatifs à l'étude à leurs membres rencontrant les critères 
listés précédemment. Étant donné que les instruments de mesure utilisés dans le 
cadre de la présente étude sont auto-administrés et que le projet de recherche a un 
caractère anonyme, les participantes et participants potentiels contactés par courriel 
ont aussi reçu un document explicatif comprenant les mêmes informations qu'un 
formulaire de consentement et mentionnant que de répondre au questionnaire indique 
qu'ils consentent aux conditions énumérées plutôt que de signer un formulaire qui 
pourrait permettre de les identifier au sein de leur ordre professionnel (voir 
Appendice C). Le même type de recrutement par voie électronique a également été 
utilisé dans une des organisations de soins de santé prenant part au projet (centre de 
santé et de services sociaux), l'envoi du document présentant l'étude ayant eu lieu 
dans ce cas-ci le 1er  octobre 2010. 
En ce qui concerne l'autre organisation de soins de santé qui a accepté qu'on 
sollicite la participation à la présente étude des personnes y travaillant (centre 
hospitalier), une présentation orale du projet a eu lieu dans les différentes équipes de 
travail au cours du mois de juin 2010. Un kiosque qui s'est tenu devant la cafétéria a 
également permis de présenter le projet aux travailleurs et travailleuses qui n'ont pu 
être rejoints dans leur équipe de travail. Les informations transmises aux 
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participantes et participants potentiels de ce milieu de soins correspondaient toutefois 
à celles envoyées aux membres des milieux de collecte de données décrits 
précédemment (voir Appendice B). Les individus rencontrant les critères d'inclusion 
de ce projet de recherche et intéressés à y prendre part ont reçu une version papier 
des divers instruments de mesure (voir Appendice A) ainsi qu'une enveloppe 
pouvant être scellée pour être en mesure de retourner leur questionnaire complété de 
façon confidentielle au moment indiqué (soit en le complétant immédiatement pour 
le remettre en mains propres ou en le retournant plus tard par courrier interne à la 
responsable du projet de recherche). Pour éviter d'avoir à remplir un formulaire de 
consentement qui pourrait permettre de les identifier sur leur lieu de travail, les 
participantes et participants recrutés en personne ont également reçu un document 
explicatif faisant office de formulaire de consentement (voir Appendice C). 
Il est pertinent de noter que le déroulement de la présente étude a été 
approuvé par deux comités d'éthique distincts (voir Appendice D). En effet, les 
caractéristiques de ce projet de recherche, incluant le mode de recrutement des 
participants et participantes, les mesures mises en place pour obtenir leur 
consentement libre et éclairé et les instruments de mesure utilisés, ont préalablement 
été révisées par le Comité d'éthique de la recherche Lettres et sciences humaines de 
l'Université de Sherbrooke. Par la suite, le Comité d'éthique de la recherche d'un des 
milieux de collecte de données (centre de santé et de services sociaux) a également 




La section suivante porte sur les résultats obtenus dans cette étude. Dans un 
premier temps, les analyses préliminaires des données sont explicitées. Les 
statistiques descriptives des variables d'intérêt sont également présentées. Par la 
suite, les analyses statistiques permettant des vérifier les hypothèses de recherche 
sont introduites. Pour tester les quatre premiers groupes d'hypothèses de recherche, 
c'est-à-dire évaluer si les relations mises en lumière entre les variables d'intérêt dans 
les écrits scientifiques s'appliquent aussi à l'échantillon de la présente étude, des 
corrélations de Pearson sont utilisées (H 1 à H4, voir la Figure 1). Des régressions 
multiples standards sont ensuite mises de l'avant pour évaluer un possible effet 
simultané du travail émotionnel et de la passion du travail sur les variables à 
optimiser (santé psychologique et performance des travailleurs), c'est-à-dire pour 
déterminer si les contributions de la variance de chacune des corrélations observées 
sont indépendantes l'une de l'autre dans leurs effets sur les variables dépendantes. 
Des régressions multiples sont également utilisées pour évaluer si une possible 
relation de modération existe entre les variables d'intérêt et donc vérifier les 
hypothèses de recherche H5abcd et H6abcd (voir la Figure 2). Tel que recommandé par 
Aiken et West (1996), les variables indépendantes ont été standardisées avant de 
procéder aux analyses statistiques dont les résultats sont décrits dans les pages à 
venir. 
Analyses préliminaires 
Tel que mentionné précédemment, un total de 244 personnes a pris part à la 
présente étude. Les résultats de 43 d'entre elles ont dû être retirés de l'échantillon car 
54 
ces participants avaient sauté des sections complètes du questionnaire ou avaient un 
patron de données manquantes nombreuses suggérant un manque de sérieux dans les 
réponses. Il importe cependant de mentionner que les caractéristiques 
sociodémographiques des participantes et participants exclus de l'échantillon, soit 
leur âge, leur sexe, leur état civil, leur niveau de scolarité et leur expérience 
d'emploi, ne diffèrent pas significativement de celles des individus dont les données 
ont été conservées (p(t)> 0,05). Avant de procéder aux analyses statistiques 
nécessaires à la vérification des hypothèses de recherche, trois cas additionnels ont 
été retirés de l'échantillon final pour cause de données extrêmes multivariées 
(multivariate outiiers), conformément à la recommandation de McClelland (2000). 
L'échantillon utilisé pour les analyses statistiques décrites ci-dessous comprend donc 
198 personnes (N= 198) 
Certaines vérifications préalables ont dû être effectuées pour assurer le 
respect des postulats de base des corrélations de Pearson et des régressions multiples. 
La taille de l'échantillon (N = 198) est assez importante pour performer une 
régression multiple (Tabachnick & Fidell, 2007). La normalité de la distribution des 
variables d'intérêt est également supportée. L'étude des résidus studentisés, des 
distances de Mahalonobis et des distances de Cook pour tout l'échantillon 
(Tabachnick & Fideli, 2007) ne suggère pas la présence de données extrêmes 
multivariées dans l'échantillon final retenu pour les analyses statistiques. Les indices 
de tolérance, qui se situent entre 0,634 et 0,867, laissent également entendre que les 
Pour chacune des analyses statistiques, les données manquantes ont été gérées en excluant seulement 
les composantes non-valides (pairwise deletion). Des résultats similaires étaient obtenus en excluant 
toutes les observations non complètes (listwise deletion), mais l'autre alternative a été privilégiée pour 
conserver la taille de l'échantillon. 
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variables à l'étude ne présentent pas de problème de multicolinéarité. Finalement, 
l'analyse des diagrammes présentant les valeurs prédites standardisées et les résidus 
standardisés pour les variables d'intérêt suggère que l'échantillon ne présente pas de 
problème d'homoscédasticité. De façon générale, les caractéristiques des variables 
d'intérêt sont acceptables. Il semble donc raisonnable de poursuivre les analyses 
statistiques avec les données recueillies. Le Tableau 1 présente les statistiques 
descriptives des variables à l'étude. 
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Tableau 1 
Principales statistiques descriptives (N = 198) 
Variables Moyenne Écart- Minimum Maximum 
type 
naturelement 11,85 2,29 4,00 15,00 
ressenties 
Jeu en surface 43,46 10,16 23,00  88,00 
Jeu en profondeur 22,07 8,92 9,00 44,00 
Passion harmonieuse 32,74 5,70 12,00 42,00 
Passion obsessive 11,99 5,20  6,00 35,00 
Santé psychologique 97,03 13,75 64,00 124,00 
Performance contextuele 99,29 13,31 67,00 130,00 
Âge 36,05  9,99 21,00  66,00 
Expérience emploi 10,42 8,82 0,00  35,00 
Expérience organisation 10,17 9,12 0,00  32,00 
Corrélations de Pearson: Vérification des hypothèses H1 à H4  
Tester les hypothèses de recherche Hlab I H4ab  (voir la Figure 1) revient à 
évaluer si les relations entre les variables d'intérêt mises de l'avant dans les écrits 
scientifiques antérieurs s'appliquent également au présent échantilon. Pour ce faire, 
des corrélations de Pearson sont utilisées. Le Tableau 2 présente les valeurs des 
corélations entre les diférentes variables à l'étude. 
) ) Tableau 2 
Corrélations bivariées des variables d'intérêt 
) 
Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
l. Jeu enprofondeur 0,93 0,44* 0,17* -0,08 0,25* -0,13 0,03 -0,01 -0,11 -0,03 -0,08 0,02 0,13 0,06 0,00 
2. Jeu ensurce 0,89 0,39* 0,21* 0,22* 0,31* 0,17* 0,11 0,05 0,09 0,04 -0,03 0,08 0,01 0,07 
3.Émoiorisnaturelementressenties 0,70 0,20* 0,03 0,14 0,07 -0,01 0,04 0,05 0,01 -0,05 0,06 0,02 0,02 
4.Passion harmonieuse 0,87 0,09 0,45* 0,42* -0,13 -0,10 -0,07 -0,11 0,23* -0,08 -0,13 0,08 
5.Pasion obsesive 0,81 0,29* 0,06 -0,02 -0,09 -0,04 -0,03 0,03 -0,04 -0,05 -0,06 
6.Santé psychologique 0,95 0,48* 0,09 -0,02 0,06 -0,10 -0,06 0,13 0,07 0,13 
7.Performance contextuele 0,84 -0,21 * -0,13 -0,04 0,02 0,11 0,19* 0,19* 0,08 
8.Âge N/A 0,22* 0,46* 0,11 0,01 0,49* 0,74* 0,34* 
9.Sexe N/A 0,13 0,20* 0,02 0,09 0,05 0,04 
10.État civil N/A 0,08 -0,05 0,25* 0,47* 0,42* 
11.Nombre d'enfants N/A 0,02 0,08 0,00 0,08 
12.Niveau de scolarité N/A -0,01 -0,11 0,14* 
13.Expérience organisation N/A 0,56* 0,18* 
14.Expérience emploi N/A 0,23* 
15.Niveau socio-économique N/A 
Note. Les coeficients de cohérence interne (alphas) pour chaque échele sont présentés dans la première diagonale. *p < 0,05 
Dans un premier temps, les corrélations relatives au premier groupe 
d'hypothèses de la présente étude (Hia et Hib,  voir la Figure 1) sont abordées. La 
relation entre le jeu en profondeur et la santé psychologique des participants et 
participantes n'est pas significative (r = -0,13, p = 0,07), ce qui ne permet pas de 
soutenir l'hypothèse lia.  À l'opposé, l'hypothèse Hib, qui prédisait une relation 
négative entre le jeu en surface et la santé psychologique, est confirmée (r = -0,31, p 
<0,01). Il avait précédemment été mentionné que le rôle des émotions naturellement 
ressenties dans les relations entre le travail émotionnel et les variables à optimiser 
(santé psychologique et performance) serait abordé de façon exploratoire. Dans ce 
cas-ci, la relation entre les émotions naturellement ressenties et la santé 
psychologique n'est pas significative (r = 0, 14, p = 0,06). 
Dans un second temps, les corrélations concernant le second ensemble 
d'hypothèses de recherche (H2a et 112b,  voir la Figure 1) sont présentées. Le lien entre 
le jeu en profondeur et le niveau de performance des participants et participantes 
n'atteint pas le niveau de signification recherché (r = 0,03, p = 0,70), ce qui ne 
permet donc pas de soutenir l'hypothèse H2a.  Le même constat, soit une relation non 
significative, est observé dans la relation entre les émotions naturellement ressenties 
et le niveau de performance des individus ayant pris part à l'étude (r = 0,07, p = 
0,37). Toutefois, la relation entre le jeu en surface et le niveau de performance des 
participants est négative et ce, de façon significative (r = -0,17, p = 0,02), ce qui 
permet de confirmer l'hypothèse H2b. 
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Les corrélations en lien avec le troisième groupe d'hypothèses de recherche 
mis de l'avant dans cette étude (H3 a et H3b,  voir la Figure 1) sont maintenant décrites. 
La passion harmonieuse présente une forte corrélation positive avec le niveau de 
santé psychologique des participants et participantes (r = 0,45, p < 0,01), ce qui 
permet de confirmer l'hypothèse H3a. La passion obsessive présente quant à elle une 
relation négative avec la santé psychologique (r = -0,29, p < 0,01), soutenant ainsi 
l'hypothèse H3b. 
Finalement, les corrélations relatives au quatrième groupe d'hypothèses de 
recherche (H4a et H4,  voir la Figure 1) sont présentées. La passion harmonieuse est 
liée de façon positive et significative à la performance des travailleurs et travailleuses 
- (r = 0,42, p < 0,01), ce qui confirme l'hypothèse 114. La relation entre la passion 
obsessive et la performance n'est toutefois pas significative (r = 0,07, p = 0,37), ce 
qui ne permet pas de soutenir l'hypothèse H4b. 
On peut donc conclure que cinq des huit hypothèses de recherche énoncées 
concernant les relations de corrélation entre les variables d'intérêt (voir la Figure 1) 
ont pu être soutenues telles que prédites. 
Effet simultané des variables d'intérêt 
Avant d'explorer une éventuelle relation de modération entre les variables 
d'intérêt, c'est-à-dire de tester les hypothèses H5abcd et H6abcd (voir la Figure 2), il est 
intéressant d'évaluer un possible effet simultané du travail émotionnel et de la 
passion du travail sur 1) la santé psychologique et 2) la performance des participants 
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et participantes. Plus spécifiquement, on cherche à déterminer si les contributions de 
la variance de chacune des corrélations observées préalablement sont indépendantes 
l'une de l'autre dans leurs effets sur les variables dépendantes. Cela constitue en effet 
un test complémentaire et plus rigoureux des hypothèses de recherche H 1 à H4 , 
préalablement testées à l'aide de corrélations de Pearson. Des régressions multiples 
standards sont utilisées à cet effet. 
Dans la première régression multiple (voir Tableau 3), les scores des 
participants et participantes sur les mesures de travail émotionnel et de passion du 
travail, ainsi que leur âge et leur sexe comme variables de contrôle, sont les variables 
indépendantes. Leur niveau de santé psychologique est la variable dépendante. Dans 
la seconde régression multiple (voir Tableau 4), le niveau de performance des 
participants et participantes est la variable dépendante. Il importe de préciser qu'afin 
de faciliter l'interprétation des résultats et d'éliminer la multicolinéarité non 
essentielle aux tests d'effets d'interactions, les variables ont été précédemment 
standardisées avant de procéder aux régressions multiples (Aiken & West, 1996). 
Les résultats de la régression multiple présentée dans le Tableau 3 démontrent 
qu'il existe bel et bien une relation significative entre le score de santé psychologique 
des personnes ayant pris part à l'étude et les variables utilisées comme prédicteurs. 
En effet, 38 % de la variance (35 % R2 ajusté) de la variable dépendante, le niveau de 
santé psychologique des participants et participantes, peut être expliquée par ces 
variables indépendantes. Toutefois, seulement quatre de ces prédicteurs, soit le jeu en 
surface (fi = -0,21,p = 0,01), la passion harmonieuse (fl = 0,47,p <0,01), la passion 
obsessive (B = -0,31,p <0,01) et l'âge des participants (6 = 0,17,p = 0,01) semblent 
contribuer de façon significative à cette relation. Ces variables indépendantes, qui 
étaient plus fortement liées au niveau de santé psychologique des participants et 
participantes, expliquent respectivement, de façon unique, 3 %, 19 %, 8 % et 3 % de 
la variance de la variable dépendante. Cinq pourcents de la variance de la variable 
dépendante est expliquée conjointement. 
Les résultats de la régression multiple présentée dans le Tableau 3 sont en 
adéquation avec ceux des corrélations de Pearson réalisées précédemment. Ils 
soutiennent également les hypothèses de recherche Hib, 113a et H3b. L'obtention de 
résultats similaires en lien avec la santé psychologique des participants, autant avec 
les corrélations de Pearson qu'avec la régression multiple, confirme leur robustesse. 
Tableau 3 
Régression multiple standard des variables indépendantes et des variables de contrôle 
sur le niveau de santé psychologique 
Variables fl sr2 unique 
Jeu en profondeur 0,07 0,00 
Jeu en surface 0,2l* 0,03 
Émotions naturelement ressenties' -0,03 0,00 
Passion harmonieuse 0,47* 0,19 
Passion obsessive -0,31 * 0,08 
Âge 0,17* 0,03 
Sexe -0,05 0,00 
R=0,61* R2=0,38b R2ajusté = 0,35 
*p<0,05 
aLa variable «émotions naturelement ressenties » est incluse à titre exploratoire 
bVanabilité unique = 0,33, variabilité partagée = 0,05 
La régression multiple présentée dans le Tableau 4 démontre qu'il existe une 
relation significative entre le score de performance contextuele des individus ayant 
pris part à l'étude et les variables utilisées comme prédicteurs. En effet, 24 % de la 
variance (21 % R ajusté) de la variable dépendante, le niveau de performance 
contextuele des participants et participantes, peut être expliquée par ces variables 
indépendantes. Plus spécifiquement, trois de ces prédicteurs semblent contribuer de 
façon significative à cette relation. Tout d'abord, comme pour la santé 
psychologique, le jeu en surface (fi = -0,20, p = 0,02) et la passion harmonieuse 
(fi = 0,37, p <0,01) semblent jouer un rôle significatif dans la variance du niveau de 
performance contextuele des participants. La performance contextuele semble 




Le jeu en surface, la passion harmonieuse et le jeu en profondeur expliquent 
respectivement, de façon unique, 3 %, 12 % et 2 % de la variance de la variable 
dépendante. Cinq pourcents de la variance de la variable dépendante est expliquée 
conjointement. 
Tout comme pour les corrélations de Pearson calculées précédemment, les 
résultats de la régression multiple présentée dans le Tableau 4 confirment les 
hypothèses de recherche H2b et H4a.  Toutefois, contrairement aux résultats obtenus à 
l'aide des corrélations de Pearson, la régression multiple laisse croire que le jeu en 
profondeur présenterait également une relation positive et significative avec le 
niveau de performance contextuelle des individus. Lorsque l'effet unique du jeu en 
profondeur sur la performance est considéré par la régression multiple, l'hypothèse 
de recherche 112a  est donc également supportée. Cela amène ainsi le nombre 
d'hypothèses de recherche confirmées concernant les relations de corrélation entre 
les variables d'intérêt à six. 
Tableau 4 
Régression multiple standard des variables indépendantes et des variables de contrôle 
sur le niveau de performance contextuele 
Variables fi sr2 unique 
Jeu en profondeur 0,18* 0,02 
Jeu en surface 0,20* 0,03 
Émotions naturelement ressenties' -0,05 0,00 
Passion harmonieuse 0,37* 0,12 
Passion obsessive 0,03 0,00 
Âge -0,14 0,02 
Sexe -0,07 0,00 
R = 0,49* R2 = 024b R2 ajusté = 0,21 
*P<0,05 
'La variable «émotions naturelement ressenties » est incluse à titre exploratoire 
bVariabiljté unique = 0, 19, variabilité partagée = 0,05 
Régressions multiples standards .• Vérification des hypothèses H5abcd  et H6abcd 
Relations de modération. Des régressions multiples standards sont également 
utilisées afin de tester d'éventueles relations de modération entre les variables 
d'intérêt (hypothèses H5abcd et H6abcd, voir la Figure 2). Pour ce faire, des termes 
d'interaction représentatifs d'une modération entre 1) le jeu en profondeur et la 
passion harmonieuse; 2) le jeu en profondeur et la passion obsessive; 3) le jeu en 
surface et la passion harmonieuse et 4) le jeu en surface et la passion obsessive sont 
inclus dans les régressions multiples décrites précédemment (voir Tableaux 3 et 4). 
Le Tableau 5 présente l'effet modérateur des variables d'intérêt et ce, autant pour le 




Les résultats présentés dans le Tableau 5 révèlent que trois des huit 
hypothèses concernant des effets de modération entre les variables d'intérêt ont été 
supportées. En ce qui concerne les effets modérateurs anticipés en lien avec le niveau 
de santé psychologique des participants et participantes, l'interaction entre le jeu en 
surface et la passion harmonieuse est apparue comme significative (fi = -0,14, p = 
0,04). Cela permet donc de confirmer l'hypothèse H5C (voir la Figure 2). On note 
toutefois que les autres hypothèses émises concernant d'éventuels effets de 
modération au niveau de la santé psychologique des individus ne peuvent être 
soutenues (hypothèses H5a, H5b et 115d,  voir la Figure 2). Pour ce qui est du niveau de 
performance contextuelle des participants et participantes, les relations de 
modération impliquant le jeu en surface et la passion harmonieuse (8 = -0,16, p 
0,03) et le jeu en surface et la passion obsessive (fl = 0,16,p = 0,04) sont toutes deux 
significatives. Les hypothèses de recherche H6 et 116d  (voir la Figure 2) sont donc 
supportées, alors qu'on constate que les hypothèses H6a et H6b ne peuvent être 
confirmées. 
Tableau 5 
Interaction des stratégies de travail émotionnel sur les types de passion du travail 






Jeu en profondeur X 
Passion harmonieuse 
Jeu en profondeur X 
Passion obsessive 
Jeu en surface X 
Passion harmonieuse 
Jeu en surface X -0,08 0,16* 
*p<O,05  Passion obsessive 
Interprétation graphique Tel que recommandé par Aiken et West (1996), la 
représentation graphique des effets modérateurs significatifs est utilisée dans le but 
de mieux cerner la nature des relations entre les variables d'intérêt. Les figures 
présentées dans les pages suivantes démontrent l'effet du prédicteur, soit le travail 
émotionnel, à deux différents niveaux du modérateur, c'est-à-dire la passion du 
travail. Il importe de spécifier que les deux niveaux de passion du travail représentés 
graphiquement le sont aux valeurs standards de +1 écart-type (niveau élevé de 
passion du travail) et de -1 écart-type (niveau faible de passion du travail). 
La Figure 3 représente graphiquement l'interaction significative entre le jeu 
en surface et la passion harmonieuse sur la santé psychologique des participants et 
participantes. On remarque que les individus qui se tournent davantage vers le jeu en 
surface rapportent un meileur niveau de santé psychologique lorsqu'ils présentent un 
faible niveau de passion harmonieuse. En contrepartie, chez les individus qui 
_. Passion harmonieuse 
- - - - - - FaMe niveau 
- - - -  Hait niveau 
-  -  -  -  -  -  -  
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présentent un niveau élevé de passion harmonieuse, le recours au jeu en surface 
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Figure 3. Jeu en surface X passion harmonieuse (santé psychologique). 
La relation de modération significative entre le jeu en surface et la passion 
harmonieuse sur la santé psychologique des individus permet de confirmer 
l'hypothèse H5 (voir la Figure 2), mais il n'en demeure pas moins que la relation 
entre les variables d'intérêt n'a pas la forme qui avait initialement été anticipée. 
Alors qu'il aurait été raisonnable de croire qu'un haut niveau de passion harmonieuse 
serait lié à un niveau de santé psychologique plus enviable chez les personnes 
présentant un haut niveau de jeu en surface, il se trouve qu'un faible niveau de 
passion harmonieuse est associé à un meileur niveau de santé psychologique chez 
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On se rappele que l'effet de modération entre le jeu en surface et la passion 
harmonieuse sur la performance des participants et participantes est significatif et il 
est représenté visuelement par la Figure 4. Globalement, on constate que les 
personnes qui optent davantage pour le jeu en surface ont un meileur niveau de 
performance contextuele lorsqu'ils ont un faible niveau de passion harmonieuse. 
Inversement, chez les personnes qui présentent un haut niveau de passion 
harmonieuse, le jeu en surface semble avoir un effet négatif sur leur niveau de 
performance contextuele. 
-22,0 -11,0 0,0 110 220 33,0 44,0 
Jeu en surface 
Figure 4. Jeu en surface X passion harmonieuse (performance contextuele). 
L'interaction significative entre le jeu en surface et la passion harmonieuse 
sur le niveau de performance contextuele des individus permet de confirmer 
l'hypothèse H6 (voir la Figure 2). Malgré tout, l'inspection graphique de la Figure 4 
permet de constater que la relation entre les variables d'intérêt a une apparence 
me 
différente de ce qui avait initialement été prévu. En effet, alors qu'il avait été anticipé 
qu'un haut niveau de passion harmonieuse serait lié à un niveau de performance 
contextuelle plus élevé chez les individus se tournant davantage vers le jeu en 
surface, c'est plutôt un faible niveau de passion harmonieuse qui est associé à un 
niveau de performance plus enviable chez ceux et celles qui présentent un haut 
niveau de jeu en surface. 
De son côté, la Figure 5 présente l'interaction significative entre le jeu en 
surface et la passion obsessive sur le niveau de performance des participants et 
participantes. On constate que les individus se tournant davantage vers le jeu en 
surface ont un niveau de performance plus enviable lorsqu'ils présentent un faible 
niveau de passion obsessive. En contrepartie, chez les travailleurs qui ont un haut 
niveau de passion obsessive, le recours au jeu en surface semble avoir un effet 
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Jeu en surface 
Figure 5. Jeu en surface X passion obsessive (performance contextuele). 
L'effet de modération significatif entre le jeu en surface et la passion 
obsessive sur le niveau de performance contextuele des participants et participantes 
permet de soutenir l'hypothèse de recherche H6d  (voir la Figure 2). On se rappele 
qu'il n'avait pas été possible d'anticiper la forme que prendrait l'interaction entre ces 
variables d'intérêt. L'interprétation graphique de cete relation de modération ne 
vient donc pas confirmer ou infirmer quelque atente préalable que ce soit en ce qui 
concerne la nature de la relation entre le jeu en surface, la passion obsessive et la 
performance contextuele des individus. Toutefois, ele nous permet d'avoir un 
aperçu de la nature de la relation de modération entre ces variables d'intérêt qui sera 
abordée plus en détails dans la discussion. 
Analyses exploratoires. On se rappelle que la variable « émotions 
naturelement ressenties » a été incluse dans toutes les analyses de la présente étude à 
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des fins exploratoires. On s'intéresse maintenant à savoir si cette variable interagit 
avec les types de passion du travail tout comme les deux autres variables relatives au 
travail émotionnel à l'étude (jeu en surface et jeu en profondeur). Le Tableau 6 
présente les relations de modération impliquant les émotions naturellement 
ressenties, la passion harmonieuse et la passion obsessive et ce, autant pour le niveau 
de santé psychologique des participants et participantes que leur niveau de 
performance contextuelle. 
On remarque que les effets modérateurs entre les émotions naturellement 
ressenties et la passion harmonieuse (fi = 0,18, p = 0,01) et entre les émotions 
naturellement ressenties et la passion obsessive (fl = -0,20, p = 0,01) jouent un rôle 
significatif au niveau de la performance des participants et participantes. Tel que 
recommandé par Aiken et West (1996), ces interactions significatives sont 
interprétées graphiquement dans le but de mieux comprendre la nature des relations 
entre les variables à l'étude. 
Tableau 6 
Interaction des émotions naturelement ressenties sur les types de passion du travail 
Santé psychologique Performance contextuele 
Interaction fi fi 
is naturelement ressenties X 0,11 0,18* 
Passion harmonieuse 
Émotions naturelement ressenties X -0,07 0,20* 
Passion obsessive 
72 
*p<o,0 5  
L'effet de modération entre les émotions naturelement ressenties et la 
passion harmonieuse en lien avec la performance des individus est représenté 
graphiquement par la Figure 6. On remarque que les participants et participantes qui 
expriment davantage les émotions qu'ils ressentent naturelement présentent un 
meileur niveau de performance lorsqu'ils ont un haut niveau de passion 
harmonieuse. Inversement, chez les personnes ayant un bas niveau de passion 
harmonieuse, le recours aux émotions naturelement ressenties semble avoir un effet 
négatif sut leur niveau de performance contextuele. 
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Figure 6. Émotions naturelement ressenties X passion harmonieuse (performance 
contextuele). 
De son côté, la Figure 7 présente l'interaction entre les émotions 
naturelement ressenties et la passion obsessive au niveau de la performance des 
participants et participantes. De façon générale, les individus exprimant davantage 
les émotions qu'ils ressentent naturelement ont un niveau de performance plus 
enviable lorsqu'ils présentent un faible niveau de passion obsessive. En contrepartie, 
on remarque la situation inverse chez les personnes qui ont un haut niveau de passion 
obsessive. En effet, chez eles, les émotions naturelement ressenties semblent avoir 
un efet négatif sur leur niveau de performance contextuele. 
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Figure 7. Émotions naturelement ressenties X passion obsessive (performance 
contextuele). 
Étant donné la nature exploratoire de l'analyse des efets modérateurs 
impliquant les émotions naturelement ressenties des individus, l'interprétation 
graphique des Figures 6 et 7 ne peut être réalisée en lien avec des atentes préalables 
quant au type de relations entre les variables à l'étude. Ce processus permet toutefois 
d'en ariver à une meileure compréhension de la nature des relations entre les 
émotions naturelement ressenties, la passion du travail, la santé psychologique et la 
performance contextuele des participants et participantes. 
Pour résumer, les analyses statistiques efectuées dans le cadre de cete étude 
permetent de confirmer certaines hypothèses de recherche. Les résultats obtenus 
sont discutés et interprétés plus en profondeur dans la prochaine section. 
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Discussion 
La discussion de la présente étude comporte quatre sections distinctes. En 
premier lieu, les résultats obtenus sont résumés et interprétés à la lumière des écrits 
scientifiques disponibles dans le domaine de la psychologie organisationnelle. Les 
contributions pratiques de cette étude, qui pourraient éventuellement avoir un impact 
dans le monde du travail, sont ensuite mises de l'avant. La troisième partie de cette 
discussion porte sur les limites de la présente étude, alors que la quatrième et 
dernière section souligne des pistes de recherche futures. 
Interprétation des résultats 
Cette étude avait comme objectifs de vérifier si les relations entre le travail 
émotionnel, la passion du travail, la santé psychologique et la performance au travail 
identifiées dans les écrits scientifiques antérieurs s'appliquent aussi aux travailleurs 
prenant part à cette étude, d'explorer un possible effet simultané du travail 
émotionnel et de la passion du travail sur les autres variables à l'étude et de 
déterminer si le travail émotionnel et la passion du travail interagissent pour 
influencer la santé psychologique et la performance des employés. 
Dans un premier temps, les résultats des corrélations de Pearson suggèrent 
que cinq des huit hypothèses de recherche relatives aux corrélations entre les 
variables d'intérêt ont pu être supportées. En effet, la relation négative entre le jeu en 
surface, la santé psychologique et la performance des individus, la relation négative 
entre la passion obsessive et la santé psychologique des participants et participantes 
et la relation positive entre la passion harmonieuse, la santé psychologique et la 
performance contextuelle des individus se sont présentées telles qu'anticipées (H lb. 
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H2b, H3a, H3b et H4a, voir la Figure 1). Toutefois, un test complémentaire et plus 
rigoureux des relations à l'étude, réalisé à l'aide de régressions multiples, laisse 
entendre que la relation négative entre le jeu en profondeur et la performance 
contextuelle des individus (H2a) est également significative lorsque l'effet unique de 
cette forme de travail émotionnel est considéré. Un total de six hypothèses de 
recherche en lien avec les corrélations entre les variables d'intérêt est donc supporté. 
Dans un second temps, on remarque que trois des huit hypothèses de 
recherche concernant d'éventuels effets de modération entre les variables à l'étude 
ont pu être soutenues. Plus spécifiquement, les relations de modération significatives 
entre le jeu en surface et la passion harmonieuse sur le niveau de santé 
psychologique des participants, entre le jeu en surface et la passion harmonieuse sur 
le niveau de performance des individus et entre le jeu en surface et la passion 
obsessive sur la performance des participants ont permis de soutenir les hypothèses 
115, H6 et H6d (voir la Figure 2). Il est pertinent de noter que deux autres relations de 
modération significatives entre les variables à l'étude ont pu être identifiées 
(émotions naturellement ressenties x passion harmonieuse sur la performance 
contextuelle des individus et émotions naturellement ressenties x passion obsessive 
sur le niveau de performance contextuelle), mais que leur analyse était de nature 
exploratoire. Ces résultats seront également interprétés dans la discussion. 
Les résultats obtenus en lien avec les relations de corrélation entre les 
variables d'intérêt sont interprétés en premier lieu et ce, en ce qui concerne chacune 
des variables à l'étude. Les résultats relatifs aux hypothèses de recherche concernant 
les relations de modération entre les variables d'intérêt sont ensuite discutés. 
Jeu en surface. Dans la même lignée que les études antérieures (Grandey, 
2003; Grandey et al., 2005 ; Zhang & Zhu, 2008), les résultats de la présente thèse 
indiquent que le jeu en surface est lié de façon négative à la santé psychologique et à 
la performance des travaileurs. Plus spécifiquement, plus une personne rapportait de 
hauts niveaux de jeu en surface, plus ele avait tendance à rapporter de faibles 
niveaux de santé psychologique et de performance contextuele. Ces constatations 
permetent de confirmer les hypothèses de recherche Hib  et H2b  (voir la Figure 1). 
- Les résultats de cete étude en lien avec le jeu en surface sont compatibles 
avec les grands constats des écrits scientifiques antérieurs. En effet, étant donné que 
le jeu en surface a entre autres déjà été lié à l'épuisement émotionnel (Grandey et al., 
2005 ; Nring et al., 2006) et à l'épuisement professionnel (Zhang & Zhu, 2008), il 
n'est pas surprenant qu'il présente une relation négative avec la santé psychologique 
des individus ayant pris part à cete étude. Dans le même ordre d'idées, le jeu en 
surface avait aussi préalablement été lié à une performance moins enviable chez les 
travaileurs (Grandey, 2003 ; Grandey et al., 2004) et il était donc prévisible que la 
même tendance soit observée dans ce cas-ci. Il importe toutefois de souligner que la 
présente étude met l'accent sur une définition de la performance qui n'avait pas, au 
meileur de nos connaissances, déjà été mise en relation avec le travail émotionnel, 
soit la performance contextuele. Cela laisserait donc entendre qu'il est possible 
que le jeu en surface nuise non seulement à la performance dans la tâche tele que 
ci M-I 
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mise de l'avant dans les études précédentes, mais aussi aux comportements ayant un 
effet sur l'efficacité organisationnelle (performance contextuelle) (Charbonnier et al., 
2007). 
De nombreuses explications pour les relations impliquant le jeu en surface 
observées dans cette étude peuvent être proposées. Toutefois, les résultats semblent 
grandement soutenir la théorie selon laquelle l'effort qui est demandé des 
travailleurs lorsqu'ils se tournent vers le jeu en surface diminuerait les ressources 
cognitives, l'énergie et l'attention à leur disposition (Goldberg & Grandey, 2007; 
Grandey et al., 2005 ; Liu et al., 2008). Il semble en effet raisonnable de croire 
qu'une personne qui dispose de moins de ressources cognitives puisse avoir des 
niveaux de santé psychologique et de performance moindres qu'un autre individu. 
Jeu en profondeur. Les résultats des corrélations de Pearson réalisées 
précédemment indiquaient que le jeu en profondeur n'est pas lié de façon 
significative à la santé psychologique ou à la performance des participants. 
Toutefois, une analyse de régression multiple, utilisée comme test complémentaire et 
plus rigoureux des relations de corrélations, démontre une relation positive et 
significative entre le jeu en profondeur et la performance contextuelle des 
participants lorsque l'effet unique de ce type de travail émotionnel est pris en 
considération. Cela permet donc de soutenir l'hypothèse de recherche H2a (voir 
Figure 1). 
M. 
Étant donné que le jeu en profondeur et le jeu en surface sont fortement 
corrélés (r = 0,44, p < 0,05), cela confirme que ces variables partagent un part 
importante de la variance. Dans ce cas-ci, il a donc été nécessaire d'évaluer l'effet du 
jeu en profondeur, excluant la variance qu'il partage avec les autres variables, pour 
identifier la relation significative entre le jeu en profondeur et la performance 
contextuelle. Il semble raisonnable de croire qu'une partie de la variance partagée 
entre les différentes variables, qui a dû être épurée pour identifier la relation qui nous 
intéresse, puisse comprendre un effet de désirabilité sociale. Cette piste de réponse 
sera reprise plus en détails un peu plus loin. 
La relation positive entre le jeu en profondeur et la performance contextuelle 
- est en adéquation avec les tendances observées dans les études antérieures. En effet, 
le jeu en profondeur avait également été préalablement lié au niveau de performance 
au travail des individus (Grandey et al., 2004; Liu et al., 2008). Plus spécifiquement, 
le jeu en profondeur serait lié à l'expression d'émotions positives lors des échanges 
avec les clients, ce qui contribuerait à la satisfaction de ces derniers et à leur 
évaluation positive du travail des salariés (Grandey, 2003). Qui plus est, étant donné 
que les efforts cognitifs nécessaires au jeu en profondeur entraineraient aussi un gain 
de ressources cognitives, cette stratégie de travail émotionnel ne résulterait donc ni 
en gain ni en perte nette de ressources (Martinez-Inigo et al., 2007). Il semble donc 
raisonnable de croire qu'un individu dont les ressources cognitives ne sont pas taxées 
par son travail émotionnel ait le potentiel d'atteindre un niveau de performance 
contextuelle enviable. 
Les résultats de cette étude indiquent par contre que le jeu en profondeur n'est 
pas lié de façon significative à la santé psychologique des participants et 
participantes. Ces résultats ne permettent donc pas de confirmer les hypothèses de 
recherche i 
Les résultats obtenus dans le cadre de cette étude au niveau de la relation 
entre le jeu en profondeur et la santé psychologique ne correspondent pas à ce qui 
avait été anticipé. En effet, le jeu en profondeur a été lié dans le passé à des concepts 
se rapprochant de la définition du bien-être psychologique, soit la satisfaction au 
travail (Zhang & Zhu, 2008) et le sentiment d'accomplissement personnel 
(Brotheridge & Grandey, 2002). 
Cette relation non significative impliquant le jeu en profondeur et la santé 
psychologique des individus ne permet donc pas à ce point-ci d'évaluer la pertinence 
du postulat selon lequel cette variable issue du courant de la psychologie positive 
pourraient favoriser le bien-être psychologique des employés et contrer les effets 
négatifs du stress qu'ils peuvent vivre au travail (Kelloway et al., 2008 ; Ronde, 
2010; Schiffrmn, 2010). Nous reviendrons toutefois sur cette réflexion portant sur les 
variables issues de la psychologie positive et l'éventuelle optimisation de 
l'expérience de travail des employés, en considérant les autres résultats obtenus dans 
le cadre de cette étude. 
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Émotions naturellement ressenties. Les résultats de cette étude suggèrent que 
les émotions naturellement ressenties des individus n'entretiennent pas de relation de 
corrélation significative avec les variables dépendantes d'intérêt, soit le niveau de 
santé psychologique et de performance contextuelle des participants et participantes. 
Les résultats relatifs aux émotions naturellement ressenties obtenus diffèrent de ce 
qu'on aurait pu anticiper, même si aucune hypothèse spécifique n'avait été formulée 
en ce sens. En effet, il semble raisonnable de croire que la dissonance au niveau 
émotif (manque d'adéquation entre les émotions ressenties et celles mises de l'avant) 
observée avec d'autres stratégies de travail émotionnel (Van Dijk & Kirk, 2009) ne 
serait pas présente lorsque les individus expriment les émotions qu'ils ressentent 
véritablement, ce qui serait un obstacle de moins à l'atteinte de haut niveaux de santé 
psychologique et de performance. Dans le même ordre d'idées, les émotions 
naturellement ressenties ont présenté dans une étude antérieure une relation positive 
-  avec l'affect positif, variable se rapprochant de la définition du bien-être 
psychologique (Lapointe et al., 2012). 
Passion harmonieuse. Tout comme les études précédentes (Ho et al., 2011; 
Houlfort et al., 2003; Vallerand et al., 2007; Vallerand & Houlfort, 2003), les 
résultats de cette étude démontrent que la passion harmonieuse présente une relation 
positive avec la santé psychologique et la performance des individus. Plus 
spécifiquement, plus une personne rapportait un haut niveau de passion harmonieuse, 
plus elle avait tendance à également rapporter des niveaux enviables de santé 
psychologique et de performance contextuelle. Ces résultats permettent de confirmer 
les hypothèses de recherche H3 a et H4 (voir Figure 1). 
Les résultats obtenus en ce qui concerne la passion harmonieuse semblent 
soutenir la réflexion selon laquelle des variables issues du courant de la psychologie 
positive pourraient favoriser le bien-être des travailleurs et éventuellement contrer les 
effets négatifs du stress qu'ils peuvent vivre dans leur vie professionnelle (Kelloway 
et al., 2008 ; Ronde, 2010 ; Schiffrmn, 2010). En effet, il est raisonnable de croire que 
la présence de passion harmonieuse chez un individu est le reflet de la psychologie 
positive, l'accent étant mis non pas sur certains éléments à éviter, mais sur une 
caractéristique qui est liée positivement à la santé psychologique et à la performance 
des individus. 
Les résultats de cette étude en lien avec la passion harmonieuse sont dans la 
même lignée que les tendances observées dans les écrits scientifiques antérieurs. En 
effet, la passion harmonieuse a déjà été liée au bien-être subjectif (Vallerand et al., 
2007), au bien-être psychologique (Forest et al., 2008), ainsi qu'à l'ajustement 
psychologique au travail (Houlfort et al., 2003). Étant donné que ces variables se 
rapprochent de la définition de la santé psychologique, il était donc prévisible que la 
passion harmonieuse présente une relation positive avec le niveau de santé 
psychologique des participants. Dans le même ordre d'idées, la passion harmonieuse 
a déjà été associée au développement de buts de maîtrise, visant le développement 
des compétences et ayant une influence positive sur la performance, chez les 
individus qui pratiquent leur activité de choix (Vallerand et al., 2007; Vallerand & 
Houlfort, 2003). Étant donné cette caractéristique de la passion harmonieuse qui 
semble favoriser la performance, il n'est donc pas surprenant que ce type de passion 
présente une relation positive avec le niveau de performance des individus. Il est 
toutefois pertinent de souligner que la présente étude met l'accent sur la performance 
contextuelle, un volet de la performance qui n'avait pas, au meilleur de nos 
connaissances, déjà été mis en relation avec la passion harmonieuse. Il serait donc 
possible que la passion harmonieuse favorise non seulement la performance dans la 
tâche telle qu'étudiée dans le passé, mais augmente aussi l'incidence des 
comportements bénéfiques pour l'efficacité organisationnelle (performance 
contextuelle) (Charbonnier et al., 2007). 
Une explication principale des relations impliquant la passion harmonieuse 
observées dans cette étude peut être proposée. Il semblerait que la passion 
harmonieuse, internalisée de façon autonome, soit aussi davantage en harmonie avec 
les différents aspects de la vie des individus, prévenant ainsi les conflits entre les 
différentes sphères de leur vie et favorisant leur satisfaction au travail (Vallerand et 
al., 2010). Il semble raisonnable de croire qu'une personne plus satisfaite par son 
travail et pour qui le travail n'est pas un obstacle à un équilibre dans sa vie 
personnelle puisse avoir un niveau de santé psychologique et de performance plus 
enviable que celui d'un autre individu. 
Passion obsessive. Tout comme les études précédentes (Forest et al., 2008 
Vallerand et al., 2010), les résultats obtenus indiquent que la passion obsessive est 
liée de façon négative à la santé psychologique des travailleurs. Conséquemment, 
plus une personne rapportait un haut niveau de passion obsessive, plus elle avait 
tendance à rapporter de faibles niveaux de santé psychologique. Cela permet de 
Cima 
confirmer l'hypothèse de recherche H3b  (voir la Figure 1). Les résultats de cette étude 
suggèrent toutefois que le niveau de passion obsessive des participants et 
participantes n'entretient pas de lien significatif avec leur niveau de performance 
contextuelle, ce qui ne permet pas de soutenir l'hypothèse de recherche H4b  (voir la 
Figure 1). 
Les résultats obtenus concernant la passion obsessive en lien avec la santé 
psychologique des individus sont dans la même lignée que ceux des études 
précédentes. En effet, Forest et collègues (2008) avaient déjà observé une relation 
négative entre ce type de passion et le niveau de bien-être psychologique des 
travailleurs. Dans le même ordre d'idées, la passion obsessive, internalisée de façon 
contrôlée (Vallerand et al., 2003), augmenterait la possibilité qu'un individu dépende 
émotionnellement de son activité d'intérêt (dans ce cas-ci le travail) (Vallerand & 
Houlfort, 2003). La passion obsessive favoriserait aussi des conflits entre cette même 
activité d'intérêt et les autres aspects de la vie d'un individu (Donahue et al., 2009). 
Il semble donc raisonnable de croire qu'une personne qui dépendrait 
émotionnellement de son travail et pour qui le travail ne serait pas en harmonie avec 
les autres volets de sa vie pourrait présenter un niveau de santé psychologique 
moindre que celui d'un autre individu. 
Ce sont les résultats obtenus concernant la passion obsessive et la 
performance des participants et participantes qui sont plus différents de ce qui avait 
été anticipé. En se fiant aux études antérieures, il semblerait logique qu'un individu 
présentant de la passion obsessive pour son travail ait un niveau de performance 
moins enviable que celui d'un autre employé ou d'une autre employée. En effet, les 
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individus présentant de la passion obsessive s'engageraient entre autres de façon plus 
rigide dans leur activité d'intérêt, ayant ainsi tendance à maintenir des 
comportements qui ne favorisent pas une performance optimale (Lafrenière et al., 
2009). Ils seraient aussi moins attentifs dans la réalisation de leur travail (Ho et al., 
2011). Pourtant, les résultats obtenus dans cette étude ne suggèrent pas de relation 
significative entre le niveau de passion obsessive des participants et leur niveau de 
performance. Il est possible de croire que ces résultats soient expliqués par le fait que 
la performance contextuelle, plutôt que la performance dans la tâche, est mise de 
l'avant dans cette étude. La passion obsessive ne serait donc apparemment pas liée 
de façon significative aux comportements ayant un effet sur l'efficacité 
organisationnelle (performance contextuelle) (Charbonnier et al., 2007). 
Effet simultané des variables d'intérêt et relations de modérations. Au 
meilleur de nos connaissances, le travail émotionnel et la passion du travail n'avaient 
jamais directement été mis en relation dans les études antérieures. Un des objectifs 
de cette thèse était donc de déterminer si le travail émotionnel et la passion du travail 
des participants ont un effet simultané sur les variables dépendantes à l'étude. Les 
résultats suggèrent que le jeu en surface, la passion harmonieuse, la passion 
obsessive et l'âge des participants ont un effet simultané sur leur santé 
psychologique. En ce qui concerne le niveau de performance contextuelle des 
individus, il serait impacté simultanément par leur jeu en profondeur, leur jeu en 
surface et leur passion harmonieuse. 
Le rôle qu'à joué la passion dans certains projets de recherche passés 
impliquant des variables se rapprochant de la définition de la santé psychologique et 
de la performance utilisés dans cette étude (Grant, 2008 ; Mageau & Vallerand, 
2007) a permis d'avancer que la passion du travail devrait être une variable 
modératrice dans la relation entre le travail émotionnel et les variables dépendantes. 
Les résultats obtenus dans cette étude confirment qu'une relation de modération 
semble exister en ce qui a trait à certaines combinaisons de stratégie de travail 
émotionnel et de type de passion du travail. 
L'étude des interactions entre le travail émotionnel et la passion du travail des 
individus est un aspect novateur de la présente thèse. L'analyse des données obtenues 
dans le cadre de la présente étude a permis de déterminer que trois des effets 
modérateurs examinés sont significatifs. Toutes les relations de modération 
significatives entre les variables d'intérêt seront maintenant interprétées. 
Dans un premier temps, les résultats des relations de modération relatives à la 
santé psychologique des participants sont discutés. Une relation de modération, soit 
celle incluant le jeu en surface et la passion harmonieuse, est significative en ce qui a 
trait au niveau de santé psychologique des travailleurs et permet de confirmer 
l'hypothèse de recherche H5 (voir la Figure 2). 
Les résultats de la relation de modération significative jeu en surface-passion 
harmonieuse suggèrent que les individus qui présentent un haut niveau de jeu en 
surface ont un niveau de santé psychologique plus enviable lorsqu'ils rapportent un 
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faible niveau de passion harmonieuse. En contrepartie, chez les individus qui 
présentent un niveau élevé de passion harmonieuse, le recours au jeu en surface 
semble avoir un effet négatif très prononcé sur leur santé psychologique. 
Étant donné qu'aucune étude antérieure ne semble avoir directement mis en 
relation le travail émotionnel et la passion du travail, il était difficile de positionner 
fermement ces résultats en lien avec des connaissances actuelles. La relation 
observée a toutefois une forme différente de ce qui avait initialement été anticipé. En 
effet, des écrits scientifiques passés laissent entendre que le travail émotionnel, 
particulièrement le jeu en surface, diminue les ressources cognitives, l'attention et 
l'énergie disponibles aux individus (Goldberg & Grandey, 2007; Grandey et al., 
2005; Liu et al., 2008). À l'opposé, la recherche sur la passion a été liée à des 
concepts tels que la motivation, la vitalité et la concentration (Forest, 2005). Il aurait 
donc été raisonnable de croire que la passion harmonieuse aurait pu compenser 
certains déficits en ressources cognitives liées au jeu en surface, augmentant ainsi le 
niveau de santé psychologique des individus. Les résultats de cette étude suggèrent 
plutôt autre chose: les personnes qui rapportent un haut niveau de jeu en surface 
auraient un niveau de santé psychologique supérieur lorsqu'ils rapportent un faible 
niveau de passion harmonieuse. 
Une explication principale pour les résultats obtenus en ce qui concerne 
l'effet d'interaction du jeu en surface et de la passion harmonieuse sur la santé 
psychologique des individus semble être plausible. En effet, les résultats suggèrent 
qu'une troisième variable pourrait jouer un rôle dans cette même relation de 
modération: la dissonance cognitive. On se rappelle que la dissonance cognitive est 
vécue lorsqu'au moins deux cognitions sont inconsistantes les unes avec les autres 
(Festinger & Carlsmith, 1959). Cet état est en général aversif pour les individus 
(Chatzisarantis, Hagger, & Wang, 2008). La magnitude de la dissonance cognitive 
vécue par une personne dépend du nombre de cognitions qui ne sont pas en 
adéquation les unes avec les autres et de l'importance accordée à chacune de ces 
cognitions (Aronson, 1968). 
Dans le cas qui nous intéresse, il est probable qu'un travailleur se tournant 
vers le jeu en surface et qui a une passion harmonieuse pour son travail puisse vivre 
de la dissonance cognitive. En effet, ces deux caractéristiques semblent difficilement 
compatibles. Par exemple, alors que les individus passionnés de façon harmonieuse 
s'engagent dans leur activité de choix de façon flexible et en étant ouverts à 
l'abandonner si elle amène trop de conséquences négatives (Vallerand & Houlfort, 
2003), ceux qui se tournent vers le jeu en surface continuent à utiliser une stratégie 
qui a été liée à l'épuisement émotionnel (Grandey et al., 2007 ; Nring et al., 2006). 
Dans le même ordre d'idées, la passion harmonieuse est liée au développement de 
buts de maîtrise visant le développement des compétences dans une tâche (Vallerand 
et al., 2007). Il serait probablement difficile pour une personne passionnée 
harmonieusement qui souhaite développer ses compétences au travail de se tourner 
vers le jeu en surface, un type de travail émotionnel nuisant à la performance 
(Grandey, 2003; Grandey et al., 2004). Il semble raisonnable de croire que cette 
même personne présentant de hauts niveaux de jeu en surface et de passion 
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harmonieuse puisse avoir de nombreuses cognitions inconsistantes les unes avec les 
autres, ce qui viendrait encore amplifier son état de dissonance cognitive. 
Si les individus présentant de hauts niveaux de jeu en surface et de passion 
harmonieuse vivent bel et bien de la dissonance cognitive, il serait logique de croire 
que leur santé psychologique pourrait en souffrir. En effet, la dissonance cognitive 
est en général un état inconfortable (Chatzisarantis, et al., 2008), ce qui, bien sûr, 
n'est pas propice au développement d'un haut niveau de bien-être. Dans le même 
ordre d'idées, Chatzisarantis et collègues (2008) ont démontré dans le domaine 
sportif que les individus vivant de la dissonance cognitive ressentent de la frustration, 
ce qui influence ensuite leur attitude. Cela laisserait donc croire que les travailleurs 
présentant de hauts niveaux de jeu en surface et de passion harmonieuse, donc en 
dissonance cognitive, seraient moins enclins à démontrer une attitude positive 
caractéristique de la santé psychologique. 
Toujours en ce qui a trait aux relations de modération relatives à la santé 
psychologique des participants et participantes, il importe toutefois de noter que trois 
interactions ne se sont pas avérées significatives (jeu en surface-passion obsessive, 
jeu en profondeur-passion harmonieuse et jeu en profondeur-passion obsessive). Les 
hypothèses de recherche H5a, H5b et H5d  (voir Figure 2) n'ont donc pu être 
confirmées. Les résultats obtenus sont différents de ce qui avait été anticipé, étant 
donné que le jeu en surface, la passion obsessive, le jeu en profondeur et la passion 
harmonieuse avaient tous été identifiés comme ayant individuellement un effet sur 
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des variables se rapprochant de la santé psychologique dans des études antérieures 
(Houlfort et al., 2003 ; Vallerand et al., 2010 ; Zhang & Zhu, 2008). 
Dans un second temps, les résultats des interactions entre le travail 
émotionnel et la passion du travail relatives à la performance contextuelle des 
participants et participantes sont abordés. En ce qui concerne cette variable, deux 
interactions entre le travail émotionnel et la passion du travail se sont avérées 
significatives (jeu en surface-passion obsessive et jeu en surface-passion 
harmonieuse). Ces résultats permettent de confirmer les hypothèses de recherche H6 
et H6d (voir la Figure 2). 
Les résultats de la présente étude indiquent que la relation de modération 
impliquant le jeu en surface et la passion obsessive a un effet sur le niveau de 
performance des individus. Plus précisément, les participants et participantes qui 
rapportaient de hauts niveaux de jeu en surface et de passion obsessive avaient 
tendance à présenter de très faibles niveaux de performance contextuelle. Chez les 
travailleurs qui ont un faible niveau de passion obsessive, le recours au jeu en surface 
semble avoir un certain effet positif sur leur niveau de performance contextuelle. Ce 
dernier effet ne semble toutefois pas très marqué. Les résultats obtenus en lien avec 
l'hypothèse de recherche H6d  (voir Figure 2) ne sont pas surprenants. 
En effet, il a été démontré que le jeu en surface diminue les ressources 
cognitives, l'énergie et l'attention disponibles aux individus (Goldberg & Grandey, 
2007; Grandey et al., 2005; Liu et al., 2008). En ce qui la concerne, la passion 
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obsessive amènerait les individus à se fixer des buts de maîtrise, visant le 
développement des compétences, mais aussi des buts d'évitement visant à prévenir 
un sentiment d'incompétence lorsque comparés aux autres (Vallerand et al., 2007 
Vallerand & Houlfort, 2003). Les buts d'évitement auraient un impact mitigé sur leur 
performance. Il était donc logique que les personnes présentant de hauts niveaux de 
jeu en surface et de passion obsessive, deux caractéristiques qui ne semblent pas 
favoriser la performance, rapportent de faibles niveaux de performance contextuelle. 
La seconde relation de modération qui est significative en lien avec le niveau 
de performance des participants et participantes est celle impliquant le jeu en surface 
et la passion harmonieuse. Les résultats obtenus indiquent que les individus qui 
présentent un haut niveau de jeu en surface ont un niveau de performance plus élevé 
lorsqu'ils rapportent un faible niveau de passion harmonieuse. Inversement, chez les 
personnes qui présentent un haut niveau de passion harmonieuse, le jeu en surface 
semble avoir un effet négatif sur leur niveau de performance contextuelle. L'effet de 
modération significatif entre le jeu en surface et la passion harmonieuse permet de 
confirmer l'hypothèse de recherche H6 (voir Figure 2). Toutefois, la relation 
observée entre ces variables présente une forme différente de ce qui avait 
initialement été anticipé, malgré le fait que cette étude soit, au meilleur de nos 
connaissances, la première à analyser les relations de modération entre le travail 
émotionnel et la passion du travail. 
En effet, plusieurs auteurs ont démontré que le jeu en surface limite les 
ressources cognitives, l'attention et l'énergie que les travailleurs et travailleuses ont à 
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leur disposition (Goldberg & Grandey, 2007 ; Grandey et al., 2005 ; Liu et al., 2008). 
De son côté, la recherche sur la passion, tout particulièrement la passion 
harmonieuse, intègre des concepts tels que la motivation, la vitalité et la 
concentration (Forest, 2005; Ho et al., 2011). Logiquement, on aurait pu croire que 
la passion harmonieuse aurait pu compenser une certaine baisse en ressources 
cognitives liée au jeu en surface, ce qui devrait favoriser la performance des 
participants. Pourtant, les résultats suggèrent une autre réalité, soit que les personnes 
qui rapportent un haut niveau de jeu en surface ont un niveau de performance 
contextuelle supérieur lorsqu'ils rapportent un faible niveau de passion harmonieuse. 
L'analyse des résultats des différentes relations de modération étudiées dans 
le cadre de cette thèse permet de constater que seulement une combinaison de 
stratégie de travail émotionnel et de type de passion du travail n'a pas interagi 
comme prévu. En effet, on sait maintenant que l'interaction entre le jeu en surface et 
la passion harmonieuse présente des résultats significatifs, mais dont la forme diffère 
de ce qui pouvait être anticipé et ce, autant pour le niveau de santé psychologique 
que le niveau de performance contextuelle des participants. Cette tendance semble 
soutenir la contre-hypothèse avancée précédemment selon laquelle les individus 
passionnés de façon harmonieuse qui se tournent vers le jeu en surface vivraient de la 
dissonance cognitive, due au manque de compatibilité entre ces deux 
caractéristiques. 
Si les personnes ayant de hauts niveaux de jeu en surface et de passion 
harmonieuse vivent effectivement de la dissonance cognitive, on pourrait anticiper 
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que cet état ne favoriserait pas leur performance. En effet, il a été démontré, dans le 
domaine scolaire, que la dissonance cognitive nuit à la performance dans les tâches 
complexes (Martinie, Olive, & Miland, 2010). Le travail pourrait sans aucun doute 
être classifié comme étant une tâche complexe, ce qui suggérerait que les individus 
présentant de hauts niveaux de jeu en surface et de passion harmonieuse, donc en 
dissonance cognitive, seraient moins en mesure d'ateindre un haut niveau de 
performance. On comprendrait alors pourquoi les participants qui ont présenté de 
hauts niveaux de jeu en surface et de passion harmonieuse ont présenté un faible 
niveau de performance contextuele. 
Toujours en ce qui concerne le niveau de performance contextuele des 
- participants et participantes, on remarque toutefois que deux interactions entre le 
travail émotionnel et la passion du travail ne se sont pas avérées significatives (jeu en 
profondeur-passion harmonieuse et jeu en profondeur-passion obsessive). Ces 
résultats ne permetent donc pas de confirmer les hypothèses de recherche H6a et H6b 
(voir la Figure 2). Les résultats obtenus difèrent de ce qui avait été anticipé car le jeu 
en profondeur, la passion harmonieuse et la passion obsessive avaient tous été 
identifiés comme ayant individuelement un efet sur des variables se rapprochant de 
la performance dans des études antérieures (Grandey, 2003 ; Ho et al., 2011; 
Lafrenière et al., 2009). 
Analyses exploratoires. Alors que les interactions impliquant les émotions 
AOM- naturelement ressenties ne se sont pas avérées être significatives en lien avec la 
santé psychologique des participants, eles (émotions naturelement ressenties- 
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passion harmonieuse et émotions naturellement ressenties-passion obsessive) sont 
toutes deux significatives en ce qui a trait à la performance des individus. 
Plus spécifiquement, les personnes rapportant de hauts niveaux d'émotions 
naturellement ressenties et de passion harmonieuse présentaient aussi des niveaux de 
performance contextuelle enviables. Inversement, chez les personnes ayant un bas 
niveau de passion harmonieuse, le recours aux émotions naturellement ressenties 
semble avoir un effet négatif sut leur niveau de performance contextuelle. 
De leur côté, les personnes rapportant de hauts niveaux d'émotions naturellement 
ressenties, mais de faibles niveaux de passion obsessive présentaient habituellement 
un haut niveau de performance. En contrepartie, on remarque la situation inverse 
chez les personnes qui ont un haut niveau de passion obsessive. En effet, chez elles, 
les émotions naturellement ressenties semblent avoir un effet négatif sur leur niveau 
de performance contextuelle. 
Même si des hypothèses de recherche spécifiques n'avaient pas été formulées 
concernant les interactions entre les émotions naturellement ressenties et les deux 
types de passion du travail, les résultats obtenus ne sont pas surprenants. Tel que 
mentionné précédemment, aucune étude, au meilleur de nos connaissances, n'avait 
déjà abordé l'effet de relations de modération entre le travail émotionnel et la passion 
du travail. Cet aspect novateur de la présente étude rend un peu plus difficile le 
positionnement des résultats obtenus en lien avec des écrits scientifiques antérieurs. 
Malgré tout, les tendances au niveau de la performance des individus observées en 
lien avec les interactions impliquant leurs émotions naturellement ressenties étaient 
assez prévisibles. En effet, il semble raisonnable de croire que la dissonance émotive 
(manque d'adéquation entre les émotions ressenties et celles mises de l'avant) 
observée avec d'autres stratégies de travail émotionnel (Van Dijk & Kirk, 2009) ne 
serait pas un obstacle à une expérience de travail optimale lorsque les individus 
expriment les émotions qu'ils ressentent naturellement. De son côté, la passion 
harmonieuse semble favoriser la performance en contribuant au développement de 
buts de maîtrise, en lien avec le développement des compétences (Vallerand et al., 
2007; Vallerand & Houlfort, 2003). Il n'est donc pas surprenant que les individus 
présentant de hauts niveaux d'émotions naturellement ressenties et de passion 
harmonieuse, deux caractéristiques qui semblent contribuer positivement à la 
performance, présentent également de hauts niveaux de performance contextuelle. 
Dans le même ordre d'idées, la passion obsessive semble avoir un impact plus 
mitigé sur la performance. Entre autres, les personnes ayant ce type de passion 
s'engagent dans leur activité de choix de façon peu flexible et peuvent avoir des 
comportements ne favorisant pas leur succès dans le simple but de maintenir leur 
engagement dans cette activité (Vallerand et al., 2003). Qui plus est, cette inhabileté 
à se désengager des obligations reliées au travail a été identifiée comme une des 
composantes du surengagement (overcommitment) (Siegrist, 2002). Sans que le 
surengagement n'ait été, au meilleur de nos connaissances, mis en relation avec la 
performance des travailleurs, ce concept prédit des problèmes de santé physique 
(Siegrist, 2002). Il ne serait donc pas surprenant que l'inhabileté à se désengager des 
obligations reliées au travail ne soit pas synonyme d'une expérience de travail 
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optimale. Étant donné que la passion obsessive ne semble pas favoriser la 
performance, il va donc de soi que les personnes présentant un haut niveau 
d'émotions naturellement ressenties aient un niveau de performance contextuelle 
plus enviable lorsqu'ils présentent un faible niveau de passion obsessive. 
Contributions à la pratique 
Les conclusions de la présente thèse pourraient éventuellement avoir une 
certaine influence sur la pratique dans le domaine du travail et des organisations. En 
effet, les résultats de cette étude semblent démontrer l'importance de favoriser la 
passion harmonieuse et de prévenir le jeu en surface et la passion obsessive pour 
faciliter l'atteinte d'une expérience de travail optimale, définie ici par un haut niveau 
de santé psychologique et de performance contextuelle et, possiblement, contrer de 
façon indirecte les effets négatifs du stress vécu dans un contexte professionnel. Qui 
plus est, même si d'autres études seront nécessaires pour confirmer ces tendances, les 
résultats de la présente thèse semblent également suggérer que la combinaison 
émotions naturellement ressenties/passion harmonieuse serait liée à une expérience 
de travail plus enviable, alors que les combinaisons jeu en surface/passion 
harmonieuse, jeu en surface/passion obsessive et émotions naturellement 
ressenties/passion obsessive seraient davantage à éviter pour les travailleurs et les 
travailleuses. Conséquemment, il semble donc raisonnable de croire que les 
praticiens oeuvrant dans le domaine du travail pourraient éventuellement en venir à 
promouvoir non seulement des stratégies de travail émotionnel et des types de 
passion du travail plus appropriés dans leurs organisations, mais pourraient 
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également tenter de favoriser des combinaisons plus optimales de ces différentes 
caractéristiques. 
De façon plus concrète, il semblerait que le soutien à l'autonomie et la 
valorisation de l'activité contribuent à l'émergence d'une passion harmonieuse face 
au travail (Vallerand & Houlfort, 2003). En prenant en considération que le 
développement d'une passion obsessive est, au contraire, lié à un style de supervision 
contrôlant (Mageau et al., 2009), il semble raisonnable de croire que le soutien à 
l'autonomie pourrait être une approche à favoriser dans les organisations pour 
promouvoir une expérience de travail optimale et possiblement limiter les effets 
négatifs du stress vécu par les employés. Au meilleur de nos connaissances, aucune 
façon de directement prévenir le développement du jeu en surface n'a été identifiée 
jusqu'à maintenant. Toutefois, il semblerait que l'autonomie limite les effets négatifs 
du jeu en surface chez les individus (Johnson & Spector, 2007), ce qui renforce 
encore davantage l'argument selon lequel la promotion du soutien à l'autonomie 
dans les organisations favoriserait une meilleure expérience de travail selon la 
définition mise de l'avant dans cette étude. 
En plus des applications pratiques qui peuvent éventuellement en découler, la 
présente étude peut aussi avoir des retombées plus théoriques dans le domaine du 
travail et des organisations. À la base, la simple constatation que le travail 
émotionnel et la passion du travail ont un effet simultané sur l'expérience de travail 
des individus telle que définie dans cette étude souligne l'importance que différentes 
spécialités portent attention aux variables issues de la psychologie positive. En effet, 
de nombreux domaines autres que la psychologie organisationnelle, tels que les 
ressources humaines ou la médecine, s'intéressent aussi à favoriser une expérience 
plus optimale ou plus saine pour les personnes oeuvrant sur le marché du travail. Que 
le courant de la psychologie positive continue progressivement à faire son chemin 
dans différentes spécialités contribuerait certainement à rendre disponible dans 
l'avenir une vision encore plus multidimensionnelle d'une expérience de travail 
optimale qui pourrait être bénéfique pour toutes les disciplines concernées. 
Dans le même ordre d'idées, il est possible que l'aspect novateur de cette 
thèse, soit l'étude d'un effet d'interaction entre le travail émotionnel et la passion du 
travail sur les variables dépendantes, puisse éventuellement faire partie d'un modèle 
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théorique plus large d'une expérience de travail optimale. Il est en effet raisonnable 
de croire que d'autres variables issues du courant de la psychologie positive puissent 
également interagir pour influencer le vécu au travail des individus. Par exemple, un 
concept tel que l'empathie (Dacety, 2010) est relatif aux émotions, tout comme le 
travail émotionnel, alors que la capacité d'engagement (Dubé, Kairouz, & Jodoin, 
1997) comprend une part de valorisation d'une activité tout comme la passion du 
travail. Il ne serait pas surprenant que de futures études s'intéressent à l'impact de 
ces nouvelles variables et à leurs possibles interactions sur le vécu des travailleurs. 
Une meilleure compréhension au niveau théorique des facteurs en lien avec une 
expérience de travail optimale pourrait éventuellement faciliter une identification 
encore plus poussée des meilleures pratiques organisationnelles en ce sens. 
Limites de l'étude 
Malgré les efforts déployés pour assurer la conformité de la présente thèse 
aux niveaux théoriques, méthodologiques et pratiques, certaines limites de l'étude 
doivent tout de même être mises en lumière. 
Dans un premier temps, il est pertinent de souligner que la nature de la 
présente étude permet uniquement d'avoir accès à des relations de corrélations entre 
les variables d'intérêt. Il n'est donc pas possible d'établir de lien de causalité entre le 
travail émotionnel, la passion du travail, le niveau de santé psychologique et de 
performance contextuelle des participants. Toujours dans cette optique, le fait que ce 
projet de recherche soit basé sur un seul temps de mesure ne permet pas d'identifier 
la direction des relations observées. La nature corrélationnelle et transversale de cette 
étude requiert donc une certaine prudence dans l'interprétation de ses résultats. 
On se rappelle également que les outils de mesure utilisés dans le cadre de la 
présente étude étaient tous auto-rapportés. Bien que ce type d'outil a comme 
avantage de prendre en considération la perception des participants et participantes et 
d'éviter la contamination des données par une tierce partie, il est aussi davantage 
vulnérable aux biais de désirabilité sociale (Anastasi & Urbina, 1997). 
Il importe finalement de discuter de la stratégie d'échantillonnage privilégiée 
dans le cadre de ce projet de recherche, soit l'échantillonnage par critères. Bien que 
potentiellement biaisée par la nature «volontaire» de la participation, cette 
technique d'échantillonnage est courante en recherche sur le travail (Charbonnier et 
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al., 2007; Brotheridge & Taylor, 2006; Gagné, 2003; Gagné, Sénécal, & Koestner, 
1997), où les individus doivent habituellement participer en dehors de leurs heures de 
travail. Il est donc raisonnable de croire que la stratégie d'échantillonnage mise de 
l'avant dans cette thèse est conforme aux pratiques du domaine d'étude et que, dans 
l'éventualité où elle amènerait un certain biais, celui-ci serait comparable à ceux 
présents dans les autres écrits scientifiques. 
Pistes de recherche futures 
Suite aux tendances observées dans ce projet, il est possible de proposer 
certaines pistes de recherche futures. Celles qui ont davantage retenu notre attention 
sont discutées ci-après. 
Bien que l'échantillon utilisé dans la présente étude visait à présenter un 
portrait global des employés du domaine de la santé et des services sociaux, il 
pourrait éventuellement être intéressant de mettre davantage l'accent sur des types 
d'emplois spécifiques. En effet, on se rappelle que les individus dans différents types 
d'emploi vivent une réalité différente en ce qui concerne le travail émotionnel 
(Brotheridge & Grandey, 2002), les personnes oeuvrant dans le domaine des services 
sociaux percevant des attentes plus importantes en ce sens. Dans le futur, il serait 
pertinent de vérifier si les relations entre les variables à l'étude dans cette thèse 
diffèrent selon la catégorie d'emploi spécifique des participants et participantes du 
domaine de la santé et des services sociaux (ex. infirmiers et infirmières, 
physiothérapeutes, préposées et préposés aux bénéficiaires,...). Cette approche 
pourrait entre autres permettre de déterminer si le cadre théorique utilisé par une 
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certaine catégorie de professionnels ou si la charge de travail spécifique à un type 
d'emploi ont une influence sur les variables à l'étude. 
Dans la même optique, soit de présenter un portrait global des employés du 
domaine de la santé et des services sociaux, on remarque qu'un nombre important de 
femmes a pris part à l'étude. La proportion de participantes est assez représentative 
de la réalité professionnelle de ce domaine d'activités car 87,9 % des individus ayant 
pris part à cette étude sont des femmes, alors que les données canadiennes suggèrent 
que 82,1 % des employés du domaine de la santé sont de sexe féminin (Statistiques 
Canada, 2006). Toutefois, les écrits scientifiques semblent suggérer que les hommes 
et les femmes ne ressentent pas les conséquences du travail émotionnel avec la même 
intensité (Johnson & Spector, 2007). Si cette thèse venait à être reproduite dans le 
futur, il pourrait donc être pertinent d'obtenir une homogénéité entre le nombre 
d'hommes et de femmes prenant part à l'étude, ce qui permettrait de véritablement 
vérifier les hypothèses de recherche en fonction du genre des travailleurs et 
travailleuses. Cela permettrait alors de déterminer si le vécu émotionnel des hommes 
et des femmes en lien avec le travail émotionnel influence différemment leur santé 
psychologique et leur performance contextuelle. 
On note également que, dans le futur, des correctifs pourraient être appliqués 
à une limite de cette étude, soit le potentiel risque de biais de désirabilité sociale lié à 
l'utilisation d'outils auto-rapportés (Anastasi & Urbina, 2007). Il pourrait donc être 
intéressant de reproduire cette étude en combinant diverses mesures des variables 
d'intérêt. Par exemple, en plus des outils auto-rapportés actuellement utilisés, des 
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données objectives provenant de l'organisation (absentéisme, résultats de 
l'évaluation périodique par le supérieur ou la supérieure hiérarchique,...) pourraient 
éventuellement être incluses pour chaque participant. Dans une étude à venir, cette 
démarche permettrait de diminuer le risque d'éventuels biais de désirabilité sociale 
dans les données. 
Des études futures seraient aussi nécessaires pour vérifier la théorie postulée 
selon laquelle une troisième variable, soit la dissonance cognitive, aurait un effet 
dans la relation de modération entre le jeu en surface et la passion harmonieuse. Il 
pourrait donc éventuellement être bénéfique de développer un outil adapté au travail 
relatif à la dissonance cognitive des participants et participantes et de l'inclure dans 
- les instruments de mesure dans le cas où cette étude serait reproduite dans le futur. 
En ayant précédemment émis le postulat selon lequel la dissonance cognitive jouerait 
un rôle dans les relations entre les variables à l'étude, il serait intéressant d'en arriver 
à mieux cerner la dissonance cognitive des individus selon leur type de travail 
émotionnel et de passion du travail. 
Enfin, il pourrait être intéressant de reproduire la présente étude, mais en 
utilisant un plan de recherche longitudinal. Cela permettrait non seulement de 
vérifier à quel point les résultats de cette étude sont généralisables, mais aussi surtout 
de mieux comprendre la direction des relations observées. En effet, une étude 
longitudinale est nécessaire pour identifier avec certitude si c'est bien le travail 
émotionnel et la passion du travail qui prédisent bel et bien la santé psychologique et 
la performance des travailleurs et non le contraire. Qui plus est, un plan de recherche 
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longitudinal permettrait de constater comment le travail émotionnel et la passion du 
travail ont un impact sur la santé psychologique et la performance des individus et 
ce, tout au long de leur carrière. Cette démarche pourrait possiblement permettre 
d'identifier les stades de la vie professionnelle d'un individu durant lesquels il 
pourrait le plus bénéficier d'un type de travail émotionnel ou de passion du travail en 
particulier pour atteindre une expérience de travail optimale. 
Ma 
Conclusion 
La psychologie positive amène les scientifiques à s'intéresser depuis quelques 
années aux caractéristiques qui permettent aux personnes actives sur le marché du 
travail de véritablement apprécier leur emploi, mettant ainsi en valeur les 
caractéristiques des individus pouvant avoir un impact sur leur bien-être et soulignant 
des options pour limiter indirectement le stress vécu dans leur vie professionnelle. 
Dans cette même optique, la présente étude visait à en savoir plus sur certains 
déterminants d'une expérience de travail optimale. De façon générale, les résultats 
démontrent que les variables à l'étude, soit le travail émotionnel et la passion du 
travail, sont liées à l'expérience de travail des individus, définie ici par leur santé 
psychologique et leur performance contextuelle. 
Dans un premier temps, cette étude tentait de déterminer si les relations entre 
les variables à l'étude observées dans les écrits scientifiques étaient également 
présentes chez les travailleuses et travailleurs du domaine de la santé et des services 
sociaux ayant pris part à l'étude. Les résultats obtenus se rallient aux autres études en 
confirmant, partiellement, que la passion harmonieuse et le jeu en profondeur sont 
liés à une expérience de travail optimale, alors que le jeu en surface et la passion 
obsessive sont liés à une expérience de travail moins enviable. 
CâJ 
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Dans un second temps, on s'interrogeait sur un possible effet simultané du 
travail émotionnel et de la passion du travail sur la santé psychologique et la 
performance des individus, c'est-à-dire qu'on souhaitait déterminer si les 
contributions de la variance de chacune des relations observées sont indépendantes 
l'une de l'autre dans leurs effets sur les variables dépendantes. La présente étude 
souligne qu'il existe bel et bien un effet simultané de certaines stratégies de travail 
émotionnel et de certains types de passion du travail sur les variables dépendantes 
d'intérêt (santé psychologique et performance contextuelle). Cette constatation 
justifie une étude plus poussée des relations entre ces variables. 
Dans un troisième temps, cette étude visait à mieux cerner de possibles 
- interactions entre les variables d'intérêt. On observe que certaines stratégies de 
travail émotionnel et certains types de passion du travail interagissent en effet pour 
avoir un impact sur la santé psychologique et la performance des travailleurs. 
L'étude de l'interaction entre ces variables est un aspect novateur de la présente thèse 
et contribue par le fait même à augmenter les connaissances sur le domaine d'étude. 
Il est également raisonnable de croire que l'attention portée aux interactions dans 
cette étude puisse inciter de futurs chercheurs à s'intéresser à ces mêmes variables et 
à éventuellement en arriver à un modèle des déterminants d'une expérience de travail 
optimale. 
Les principales conclusions de l'étude suggèrent d'éventuelles pistes pour les 
praticiens oeuvrant dans le monde du travail qui voudraient optimiser l'expérience 
professionnelle des employés et ainsi tenter de contrer indirectement les effets 
négatifs du stress vécu par les travailleurs. Par exemple, la promotion éventuelle de 
stratégies de travail émotionnel et de passion du travail plus favorables dans les 
organisations pourrait être envisagée. Peu importe les actions directes qui pourraient 
un jour en découler, les résultats de la présente étude soulignent du moins 
l'importance de la conscientisation des professionnels travaillant dans les 
organisations à l'égard du travail émotionnel et de la passion du travail des employés 
et employées, qui semblent être liés autant à leur santé psychologique qu'à leur 
performance. Cette étude constitue un pas de plus vers la compréhension, et 
éventuellement la promotion, d'une expérience de travail optimale. 
Ma 
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Appendice A 
Questionnaire remis aux participants 
Questionnaire sur l'expérience de travail des employés 
du domaine de la santé et des services sociaux 
La version écrite du questionnaire remis aux participants est présentée dans les 
pages à venir. Toutefois, les participants qui ont choisi de remplir le questionnaire 
sur le site sécurisé de collecte de données ont eu accès exactement à la même 
information. La seule légère différence entre la version papier et la version 
électronique du questionnaire est la formulation de leur introduction. C'est pourquoi 
les introductions des deux versions du questionnaire sont présentées ci-dessous. 
Introduction - Version papier du questionnaire 
Cher participant, 
Nous apprécions grandement votre implication dans ce projet de recherche visant à 
mieux comprendre le vécu au travail des employés du domaine des services sociaux. 
Dans le cadre de cette étude, vous serez invité à répondre au meilleur de vos 
connaissances aux différents items du questionnaire qui vous sera présenté. Votre 
participation devrait prendre un maximum de 30 minutes de votre temps. Vous êtes 
invité à répondre au questionnaire au moment qui vous convient le mieux. Une fois 
le questionnaire complété, veuillez l'insérer dans l'enveloppe retour qui vous a été 
fournie et la sceller. Vous serez en mesure de remettre votre questionnaire complété 
à la responsable de l'étude au moment qui vous sera indiqué. 
Marie-Eve Viau, étudiante au doctorat en psychologie organisationnelle à 
l'Université de Sherbrooke, réalisera son projet de thèse grâce aux données que vous 
aurez l'amabilité de nous fournir. Il est à noter qu'elle sera la seule personne à avoir 
accès à vos résultats individuels et qu'aucun membre de votre organisation n'aura 
accès aux réponses que vous fournirez au questionnaire. Lorsque le projet de 
recherche sera terminé, les résultats qui seront communiqués comprendront 
uniquement les moyennes obtenues pour chaque groupe et il sera donc impossible 
d'y distinguer vos réponses. 
Vous êtes fortement encouragé à lire le document explicatif joint à ce questionnaire 
qui pourra vous indiquer les mesures qui ont été mises en place pour assurer le 
respect de vos droits en tant que participant. 
Si vous avez quelque question que ce soit concernant votre participation avant, 
pendant ou après votre collaboration à ce projet de recherche, n'hésitez pas à 
contacter Marie-Eve Viau au marie- eve. viau@usherbrooke. ca . 
Merci de votre participation! 
120 
Introduction - Version électronique du questionnaire 
Cher participant, 
Nous apprécions grandement votre implication dans ce projet de recherche visant à 
mieux comprendre le vécu au travail des employés du domaine des services sociaux. 
Dans le cadre de cette étude, vous serez invité à répondre au meilleur de vos 
connaissances aux différents items du questionnaire qui vous sera présenté. Votre 
participation devrait prendre un maximum de 30 minutes de votre temps. Vous êtes 
invité à répondre au questionnaire au moment qui vous convient le mieux. Si vous le 
souhaitez, il sera possible d'imprimer vos réponses pour les conserver dans vos 
dossiers avant de soumettre vos données. 
Marie-Eve Viau, étudiante au doctorat en psychologie organisationnelle à 
l'Université de Sherbrooke, réalisera son projet de thèse grâce aux données que vous 
aurez l'amabilité de nous fournir. Il est à noter qu'elle sera la seule personne à avoir 
accès à vos résultats individuels et qu'aucun membre de votre organisation n'aura 
accès aux réponses que vous fournirez au questionnaire. Lorsque le projet de 
recherche sera terminé, les résultats qui seront communiqués comprendront 
uniquement les moyennes obtenues pour chaque groupe et il sera donc impossible 
d'y distinguer vos réponses. 
Vous êtes fortement encouragé à lire le document explicatif joint à ce questionnaire 
qui pourra vous indiquer les mesures qui ont été mises en place pour assurer le 
respect de vos droits en tant que participant. 
Si vous avez quelque question que ce soit concernant votre participation avant, 
pendant ou après votre collaboration à ce projet de recherche, n'hésitez pas à 
contacter Marie-Eve Viau au marie-eve.viau@usherbrooke.ca . 
Merci de votre participation! 
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dom- 
- Section I - 
Les énoncés suivants traduisent différentes stratégies que peuvent utiliser les 
employé(e)s pour gérer leurs émotions lorsqu'ils interagissent avec les clients. A 
l'aide de l'échelle ci-dessous, indiquez l'option qui correspond le mieux à votre 
opinion personnelle. 
Entièrement en Partiellement indécis Partiellement Entièrement 
désaccord en désaccord 3 d'accord d'accord 
1 2 4 5 
1. Les émotions que je montre aux clients correspondent 1 2 3 4 5 
à ce que je ressens spontanément. 
2. Je porte un masque pour exprimer les émotions que je 1 2 3 4 5 
dois montrer au travail. 
3. Les émotions que je montre aux clients me viennent 1 2 3 4 5 
naturellement. 
4. J'essaie de réellement ressentir les émotions que je 1 2 3 4 5 
dois montrer aux clients. 
5. Je montre aux clients des sentiments différents de ceux 1 2 3 4 5 
que je ressens naturellement.  
6. Je travaille fort pour ressentir les émotions que je dois 1 2 3 4 5 
montrer aux clients.  
7. Je joue un rôle quand j'interagis avec les clients. 1 2 3 4 5 
8. Je fais un effort pour réellement ressentir les émotions 1 2 3 4 5 
que je dois montrer aux clients.  
9. Les émotions que j'affiche devant les clients sont 1 2 3 4 5 
sincères.  
10. Je simule les émotions que je dois montrer au travail. 1 2 3 4 5 
il. Je m'efforce de réellement développer les sentiments 1 2 3 4 5 
que je dois montrer aux clients.  
12. Je dois jouer un rôle afin de pouvoir interagir avec les 1 2 3 4 5 
clients de manière appropriée. 1 
13. Je simule les émotions que je montre aux clients. 1 2 3 4 5 
14. Je fais semblant d'être de bonne humeur quand 1 2 3 4 5 
j'interagis avec les clients. _____ 
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- Section II - 
À l'aide de l'échelle ci-dessous, indiquez à quelle fréquence vous adoptez les 
comportements suivants lors de vos interactions au jour le jour avec vos clients, 
vos collègues et votre supérieur. 
Jamais Rarement Parfois Souvent Toujours 
1 2 3 4 5 
Mes Mes Mon 
clients collègues supérieur 
1. Je démontre des émotions que je ne ressens pas 
avec...  
2. Je fais l'effort de ressentir les émotions que je 
dois démontrer à... 
3. Je cache mes vrais sentiments au sujet d'une 
situation à...  
4. Je feins d'avoir des émotions que je ne ressens 
pas avec... 
5. J'essaie véritablement de ressentir les émotions 
que je suis obligé de démontrer pour mon emploi 
avec... 
6. Je démontre des émotions attendues au lieu de 
celles que je ressens avec...  
7. J'hésite à exprimer mes sentiments véritables 
avec...  
8. Je cache ce que je ressens à...  
9. J'essaie de ressentir les émotions que je dois 
démontrer  
- Section III - 
En pensant à votre travail, indiquez à quel point vous êtes en accord avec les 
énoncés suivants. 
Pas du Très peu Un peu Moyennement Assez en Fortement Très 
tout en en en en accord accord en accord fortement 
accord accord accord en accord 
1 4 5 6 7 
2 3 
1. Mon travail s'harmonise bien avec les autres 1 2 3 4 5 6 7 
activités dans ma vie. 
2. J'éprouve de la difficulté à contrôler mon 1 2 3 4 5 6 7 
besoin de faire mon travail. 
3. Les choses nouvelles que je découvre dans 1 2 3 4 5 6 7 
le cadre de mon travail me permettent de 
l'apprécier davantage.  
4. J'ai un sentiment qui est presque obsessif 1 2 3 4 5 6 7 
pour mon travail. 
5. Mon travail reflète les qualités que j'aime de 1 2 3 4 5 6 7 
ma personne.  
6. C'est un travail qui me permet de vivre des 1 2 3 4 5 6 7 
expériences variées. 
7. Mon travail est la seule chose qui me fasse 1 2 3 4 5 6 7 
vraiment « tnpper ». 
8. Mon travail s'intègre bien dans ma vie. 1 2 3 4 5 6 7 
9. Si je le pouvais je ferais seulement mon 1 2 3 4 5 6 7 
travail.  
10. Mon travail est en harmonie avec les autres 1 2 3 4 5 6 7 
choses qui font partie de moi.  
11. Mon travail est tellement excitant que 1 2 3 4 5 6 7 
parfois j 'en perds le contrôle. 1 
12. J'ai l'impression que mon travail me 1 2 3 4 5 6 7 
contrôle. 
13. Je consacre beaucoup de temps à faire mon 1 2 3 4 5 6 7 
travail. 
14. J'aime beaucoup faire ce travail. 1 2 3 4 5 6 7 
15. C'est important pour moi de faire mon 1 2 3 4 5 6 7 
travail. 
16. Mon travail représente une passion pour 1 2 3 4 5 6 7 
moi. 
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- Section IV - 
Au cours du dernier mois: 
Jamais Rarement  La moitié du  Fréquemment Presque 
temps toujours 
1 2 3 4 
5 
1.Je me suis senti(e) en confiance. 1 2 3 4 5 
2.J'étais satisfait(e) de mes réalisations, j'étais fier(ère) 
de moi. 
1 2 3 4 5 
3.J'ai été fonceur(se),j'ai entrepris plein de choses. 1 2 3 4 5 
4.Je me suis senti(e) équilibré(e) émotivement. 1 2 3 4 5 
5.Je me suis senti(e) aimé(e) et apprécié(e). 1 2 3 4 5 
6.J'avais des buts, des ambitions. 1 2 3 4 5 
7.J'ai eu le goût de m'amuser, de faire du sport, de 
pratiquer mes loisirs et activités préférés.  
1 2 3 4 5 
8.Je me suis senti(e) utile. 1 2 3 4 1 5 
9.J'avais facilement un beau sourire. 1 2 3 4 5 
10.J'ai été égal(e) à moi-même, naturel(le), en toutes 
circonstances.  
1 2 3 4 5 
11.J'avais une bonne écoute pour mes amis. 1 2 3 4 5 
12.J'étais curieux(se), je m'intéressais à toutes sortes de 
choses.  
1 2 3 4 5 
13.J'ai pu faire la part des choses lorsque confronté(e) à 
des situations complexes.  
1 2 3 4 5 
14.J'ai trouvé la vie excitante et j'ai eu envie d'en 
profiter. 




15.Ma vie était bien équilibrée entre mes activités 
professionneles, familiales et personneles.  
1 2 3 4 5 
16.J'étais plutôt calme, posé(e). 1 2 3 4 5 
17.J'ai facilement trouvé des solutions à mes problèmes. 1 2 3 4 5 
18.J'ai été en bon terme avec mon entourage. 1 2 3 4 5 
19.J'ai vécu avec modération, en évitant de tomber dans 
les excès. 
1 2 3 4 5 
20.J'ai eu l'impression de vraiment jouir de la vie. 1 2 1 3 4 1 5 
21.J'avais beaucoup d'humour, je faisais facilement rire 
mes amis. 
1 2 3 4 5 
22.J'étais bien dans ma peau, en paix avec moi-même. 1 2 3 4 5 
23.Je me suis senti(e) en santé, en pleine forme. 1 2 3 4 5 
24.J'ai su afronter positivement des situations dificiles. 1 2 3 4 5 
25.J'avais un bon moral. 1 1 1 2 1 3 1 4 1 5 
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- Section V 
En pensant à votre travail, indiquez à quel point vous êtes en accord avec les 
énoncés suivants. 
Pas du Très peu Un peu Moyennement Assez Fortement Tout à 
tout d'accord d'accord d'accord d'accord d'accord fait 
d'accord d'accord 
2 3 4 5 6 
1  7 
1. J'aide spontanément les collègues qui ont 1 2 3 4 5 6 7 
une forte charge de travail. 
2. Je suis attentif au bien être de mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7 
3. Je prends le temps d'aider un collègue qui 1 2 3 4 5 6 7 
rencontre des difficultés dans son travail.  
4. Je prends le temps d'écouter un collègue qui 1 2 3 4 5 6 7 
a des ennuis. 1 1 
5. J'encourage souvent mes collègues dans les 1 2 3 4 5 6 7 
moments difficiles. 1 
6. En dehors de l'entreprise, je vante très 1 2 3 4 5 6 7 
souvent la qualité de nos produits ou de nos 
services.  
7. Je parle favorablement de mon entreprise à 1 2 3 4 5 6 7 
mon entourage. 
8. Je défends l'entreprise quand des salariés ou 1 2 3 4 5 6 7 
des personnes extérieures la critiquent. 
9. J'adhère complètement aux objectifs 1 2 3 4 5 6 7 
de l'organisation et les soutiens fortement. 
10. Je respecte réellement les règles de travail 1 2 3 4 5 6 7 
et les instructions qui me sont données. 
11. Je termine toujours dans les délais le travail 1 2 3 4 5 6 7 
qui m'est confié. 
12. Je respecte toujours les règles et les 1 2 3 4 5 6 7 
procédures de mon entreprise. 
13. Même en l'absence de tout contrôle, je suis 1 2 3 4 5 6 7 
très à cheval sur l'application des règles et des 
procédures de mon entreprise. 
14. Participer à des réunions d'équipe ou des 1 2 3 4 5 6 7 
activités de groupe m'ennuie. 
15. J'ai des difficultés à travailler en équipe. 1 2 3 4 5 6 7 
16. Je suis volontaire pour travailler en équipe. 1 2 3 4 5 6 7 
17. Je m'implique fortement dans les réunions 1 2 3 4 5 6 7 
d'équipe et les activités de groupe. 
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Pas du Très peu Un peu Moyennement Assez Fortement Tout à 
tout d'accord d'accord d'accord d'accord d'accord fait 
d'accord d'accord 
2 3 4 5 6 
1  7 
18. Je me plains rarement de mes conditions de 1 2 3 4 5 6 7 
travail. 
19. Je tolère les difficultés rencontrées dans 1 2 3 4 5 6 7 
l'entreprise sans me plaindre. 
20. Je partage beaucoup d'informations avec 1 2 3 4 5 6 7 
mes collègues de travail. 
21. Je suis toujours volontaire pour effectuer 1 2 3 4 5 6 7 
un travail en équipe. 1 
22. Je m'implique fortement dans les activités 1 2 3 4 5 6 7 
en équipe (groupes de projet, réunions 
d'équipe, etc.).  
23. Je tolère les contraintes de l'organisation 1 2 3 4 5 6 7 
interne sans me plaindre. _____ 
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- Section VI - 
Ces informations serviront à dresser un portrait global des participants sur le 
plan statistique. 
Âge: 
Sexe: F[I] MLI 
Quel est votre état civil? 
Célibataire VI 




Quele est votre situation familiale? 
Je n'ai aucun enfant 
J'ai un enfant Il 
J'ai deux enfants 
J'ai trois enfants 
J'ai quatre enfants ou plus 
Quel est votre plus haut niveau de scolarité complété (diplôme obtenu)? 
Primaire LI 
Secondaire (DES) LI 
Secondaire (DEP) LI 
Colégial LI 
Certificat LI 
Université (Baccalauréat) LI 
Université (Maîtrise/Doctorat) LI 
Quel est approximativement votre revenu familial brut? 
Moins de 19 999$ LI 
Entre 20 000$ et 29 999$ Li 
Entre 30 000$ et 39 999$ LI 
Entre 40 000$ et 49 999$ LI] 
Entre 50 000$ et 59 999$ LI 
Entre 60 000 et 69 999$ LI 
Entre 70 000$ et 79 999$ LI 
Entre 80 000$ et 89 999$ LI] 
Entre 90 000$ et 99 999$ LI 
100 000$ et plus LI 
Depuis combien de temps occupez-vous cet emploi? année(s) 
Depuis combien de temps travailez-vous pour cete organisation? 
année(s) 
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Quel type d'emploi occupez-vous? 
Merci de votre participation! 
Appendice B 
Document d'information envoyé aux participants potentiels 
KM 
Objet: Invitation à participer à une étude 
Bonjour, 
Je m'appelle Marie-Eve Viau et je suis une étudiante au doctorat en psychologie 
organisationnelle à l'Université de Sherbrooke. Je travaille présentement avec le Dr. 
Steve Harvey de l'Université Bishop's à la réalisation de mon projet de thèse. Nous 
nous intéressons à la relation entre la passion des employés pour leur travail, leur 
travail émotionnel (la façon dont ils régulent leurs émotions au travail), leur bien-être 
et leur performance au travail. 
Pour étudier cette problématique, nous avons besoin que des employés du domaine 
de la santé et des services sociaux participent à notre projet de recherche. Plus 
spécifiquement, nous souhaiterions avoir accès à des travailleurs, tels que des 
ergothérapeutes, qui sont en contact direct avec les bénéficiaires. L'Ordre des 
ergothérapeutes du Québec a eu l'amabilité de contribuer à notre projet en envoyant 
ce courriel d'invitation à ses membres correspondant au profil recherché pour nos 
participants. Je prends donc contact avec vous aujourd'hui pour vous inviter à 
participer à notre étude. 
Il est certain que vous êtes libre de participer ou non à cette étude. Cependant, vos 
réponses à notre questionnaire permettraient de faire avancer les connaissances 
sur le monde du travail et, plus spécifiquement, sur la réalité professionnelle des 
individus dans votre champ d'activités. En effet, un rapport sur les résultats 
globaux de ce projet de recherche sera remis à votre Ordre professionnel une fois 
l'étude complétée. Votre participation serait donc grandement appréciée. 
Pour avoir accès au questionnaire, vous n'aurez qu'à cliquer sur le lien ci-dessous 
qui vous donnera accès à un site de collecte de données sécurisé. Vos réponses seront 
complètement anonymes. Toutes les données recueillies dans le cadre de ce projet 
de recherche seront traitées de façon confidentielle. Vous êtes également fortement 
encouragé à lire le document intitulé «Document d'information et de consentement à 
votre participation » joint au questionnaire qui pourra vous indiquer les mesures qui 
ont été mises en place pour assurer le respect de vos droits en tant que participant. 
LIEN 
Si vous avez des questions ou des commentaires sur cette étude ou sur la façon 
d'accéder au questionnaire, n'hésitez pas à me contacter au marie-
eve.viau@usherbrooke.ca . 
Merci à l'avance de votre collaboration, 
Marie-Eve Viau, 
Etudiante au doctorat en psychologie organisationnelle, Université de Sherbrooke 
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Appendice C 
Document explicatif faisant office de formulaire de consentement 
(questionnaire auto-administré) 
DUNIVERSITÉ DE SHERBROOKE 
DOCUMENT D'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT À VOTRE 
PARTICIPATION 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous 
renseigne sur les modalités de ce projet de recherche. Veuilez noter que le fait de 
remplir le questionnaire associé à ce projet de recherche implique que vous 
consentez à y participer. 
Titre du projet 
Santé psychologique et performance des employés : L'influence du travail 
émotionnel et de la passion du travail. 
Personnes responsables du projet 
Marie-Eve Viau, étudiante au doctorat en psychologie organisationnele à 
l'Université de Sherbrooke et Steve Harvey, directeur de thèse (Professeur, 
Université Bishop's ; Professeur associé, Université de Sherbrooke) sont 
responsables de ce projet. Vous pouvez joindre Marie-Eve Viau au marie- 
,-Wb" eve.viaugusherbrooke.ca ou Steve Harvey au 819-822-9600 poste 2622 pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche. 
Objectifs du projet 
L'objectif de ce projet est d'explorer les relations entre le travail émotionnel, la 
passion du travail, le bien-être et la performance au travail des employés oeuvrant 
dans le domaine des services sociaux 
Raison et nature de la participation 
En tant que personne travailant dans le domaine de la santé et des services sociaux, 
il vous est proposé de participer à cete étude. Votre participation sera requise pour 
répondre à un questionnaire qui demandera environ 30 minutes de votre temps. Ce 
questionnaire, qui comprend des questions portant sur votre emploi et sur des aspects 
plus généraux de votre vie, poura être complété à votre convenance. 
Avanta2es pouvant découler de la participation 
Votre participation à ce projet de recherche contribuera à l'avancement des 
connaissances sur le monde du travail en général et sur les travaileurs oeuvrant dans 
le domaine des services sociaux en particulier. 
Inconvénients et risaues pouvant découler de la participation 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d'inconvénients 
significatifs, si ce n'est le fait de donner de votre temps. 
Si vous avez quelque question que ce soit avant, pendant ou après votre participation 
à ce projet, n'hésitez pas à en contacter les responsables: Marie-Eve Viau ou Steve 
Harvey. 
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Droit de retrait sans préjudice de la participation 
Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire 
et que vous restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre participation sans avoir 
à motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
Confidentialité, partage, surveillance et publications 
Ce projet de recherche étant complètement anonyme, il sera impossible de tracer les 
réponses des participants. 
Les responsables de l'étude prendront toutes les mesures nécessaires pour que les 
renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeurent strictement 
confidentiels dans les limites prévues par la loi. 
Seuls les renseignements nécessaires à la bonne conduite du projet de recherche 
seront recueillis. Ils peuvent comprendre les informations suivantes : sexe, type 
d'emploi, âge, nombres d'années d'expérience de travail, résultats du questionnaire 
auquel vous aurez répondu, etc. 
Les données recueillies seront conservées, sous clé, pour une période n'excédant pas 
5 ans. Après cette période, les données seront détruites. Aucun renseignement 
permettant d'identifier les personnes qui ont participé à l'étude n'apparaîtra dans 
aucune documentation. 
Les résultats du projet de recherche pourront être publiés dans des revues 
scientifiques ou partagées avec d'autres personnes lors de discussions scientifiques. 
Aucune publication ou communication scientifique ne renfermera quoi que ce soit 
qui puisse permettre de vous identifier. 
Résultats de la recherche et publication 
L'organisation dont vous faites partie et qui a facilité votre recrutement en tant que 
participant sera informée des résultats de la recherche et des publications qui en 
découleront, le cas échéant. Vous pourrez également avoir accès à un exemplaire en 
communiquant avec les responsables du projet de recherche. Nous préserverons 
l'anonymat des personnes ayant participé à l'étude. 
Surveillance des asDects éthioues et identification du Drésident du Comité 
d'éthiflue de la recherche Lettres et sciences humaines 
Le Comité d'éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce 
projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute 
révision et toute modification apportée au formulaire d'information et de 
consentement, ainsi qu'au protocole de recherche. 
Si vous avez une question concernant les conditions dans lesquelles se déroule votre 
participation à ce projet que vous ne pouvez pas adresser aux responsables de l'étude 
ou si vous avez des préoccupations au niveau éthique, vous pourrez communiquer 
avec Mme Dominique Lorrain, présidente du Comité d'éthique de la recherche 
Lettres et sciences humaines, en communiquant par l'intermédiaire de son secrétariat 
au numéro suivant : 821-8000 poste 62644, ou par courriel à: 
cer_lsh@USherbrooke.ca . 
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Déclaration de responsabilité des chercheurs de l'étude 
Je, Marie-Eve Viau, chercheuse principale de l'étude, déclare que mon directeur de 
thèse Steve Harvey et moi sommes responsables du déroulement du présent projet de 
recherche. Nous nous engageons à respecter les obligations énoncées dans ce 
document et également à vous informer de tout élément qui serait susceptible de 
modifier la nature de votre consentement. 
Consentement libre et éclairé 
Après avoir lu et/ou compris le présent document, vous serez en mesure de 
comprendre la nature et le motif de votre participation au projet. Vous pouvez 
conserver cet exemplaire du document dans vos dossiers pour référence future. S'il 
vous reste des questions ou des préoccupations suite à la lecture de ce document, 
n'hésitez pas à contacter les responsables du projet et il leur fera plaisir d'y répondre 
à votre satisfaction. 
Si vous acceptez librement de participer au projet, vous pourrez compléter le 
questionnaire qui y est associé. Veuillez noter que le fait de remplir le 
questionnaire associé à ce projet de recherche implique que vous consentez à y 
participer. 
Appendice D 
Documents confirmant l'acceptation du projet par les comités d'éthique 
(Certificat d'éthique initial du Comité d'éthique de la recherche Lettres et sciences 
humaines de l'Université de Sherbrooke et 
Lettre d'Autorisation de débuter du Comité d'éthique de la recherche du Centre de 
santé et de services sociaux) 
UNIVERSITÉ DE D SHERBROOKE 
Con,d. déthqae de ii, reho.ct,e 
Lettr,s e' seteoces htjnianes 
Si'o,beokeiOsebee: 2Pi 
J CERTIFICAT D'ÉTHIQUE J 
Titre du projet Santé psychologique et performance des employés L'influence du travail émotionnel et 
de la passion au travail 
Projet subventionne E] Projet non subventionné Z Projet de maîtrise ou de doctorat E] 
Nom de étudiante ou de l'étudiant Mane-Ève Viau 
Nom de la directrice ou du directeur: Steve Harvey 
Nom du ou de la responsable 
DÉCISION: Favorable E] Unanime E] Majoritaire E] 
Défavorable [1 Unanime E] Majoritaire H 
DECISION DIFFÉRÉE: E] 
SUIVI ETHIQUE: 
6 mois E] i an E] 
ou 
sous la responsabilité de la directrice ou du directeur du projet E] 
COMMENTAIRES: 
Dominique Lorrain 
Présidente du Comité d'éthique de la recherche 
Lettres et sciences humaines 
Date 8 avril 2010 
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Cietre de santé et de services sudaux 
du Sud de Lanaudière 
1e 8 septembre 2010 
Mme Marie-Ève Viau, 
Étudiante au ID.Ps. en psychologie organisationnele 
97, rue Charlebois 
Vaudreuil-Dorion (Qc), 37V 6L4 
Marie-eve,viau@usherbrooke.ca  
OBJET : Accusé de réception des modifications et Autorisation de débuter 
NOTRE RÉF. : 2213-10-05 
TITRE: Santé psychologique et performance des employés: Linfluence du travail 
émotionnel et de la passion au travail. 
Madame, 
La présente fait suite à la conférence téléphonique du 27 août dernier au cours de laquelle vous avez 
fourni au président du OER certaines précisions concernant la nouvele méthodologie envisagée dans le 
cadre du projet de recherche plus amplement décrit en titre. 
À titre liminaire, le (Ê rappelle que bien qu'il soit généralement favorable à l'utilisation d'outils 
technologiques pour la cueilete de donnée de recherche, II a certaines réserves à l'égard de rutilisation 
des services du type Surveyftlonkey dans un tel contexte. En effet, il s'agit d'un service commercial dont 
la licence d'utilisation, rédigée à l'avantage exclusif de son auteur, est susceptible de comprometre la 
confidentialité des données (e.g. l'entreprise a un droit de regard sur les données recueilies). Au surplus, 
comme les serveurs de l'entreprise sont basés aux États-Unis, les données pourraient faire l'objet, sans 
avis ou autorisation préalable, d'un examen par diverses agences de sécurité américaines. En 
conséquence, pour tout projet de recherche mené au Québec, le OER recommande systématiquement 
l'utilisation d'une application autonome déployée sur des serveurs hébergés au Québec et sous le contrôle 
de l'institution d'appartenance des chercheurs, un montage qui se révèle tout aussi économique que le 
recours aux services commerciaux dits « dans le nuage u mais mieux encadrés à tous égards. Nonobstant 
ce qui précède, le OER n'en fait pas une condition essentiele pour le déroulement du projet de recherche 
en l'espèce 
Par aileurs, nous comprenons que l'hyperlien envoyé aux participants potentiels et permetant d'accéder 
au questionnaire en ligne sera générique (non-lié aux profils des participants, préservant ainsi leur 
anonymat), que les participants auront la possibilité d'imprimer le formulaire d'information et de 
consentement présenté à 'utilisateurs avant de passer au questionnaire et finalement, que les données 
électroniques recueillies seront téléchargées et conservées par le chercheure principale dans un 
ordinateur sous son contrôle. 
1 450 SSI7525 




Compte tenu de ce qui précède, le CÉR permet le recrutement de participants dans le CSSS du Sud de 
Lanaudière et approuve, en date de ce jour, les documents suivants: 
• Lettre de clarification à l'intention du CÉR datée du 29 juillet 2010; 
• Protocole de recherche modifié, version août 2010; 
• Formulaire de consentement corrigé, version adaptée au CSSSSL; 
• Projet de courriel sollicitant la participation des employés du CSSSSL 
Finalement, si œ n'est déjà fait, veuillez fournir au CÉR la version finale du questionnaire qui sera soumis 
aux participants. 
La présente autorisation est valide pour une période d'une année au terme de laquelle la chercheur devra 
soumettre une demande de renouvellement, le cas échéant. Les membres du comité d'éthique de la 
recherche désirent être avisés de la fin du projet de recherche de toutes modifications au protocole de 
recherche ainsi que de toutes problématiques survenant en cours de recherche et, si possible, obtenir une 
copie du rapport de recherche ou des publications futures en lien avec ce projet 




Infirmière - soutien au Comité d'éthique de la recherche 
CSSS du Sud de Lanaudière 
450 654-7525, poste 22227 
Pour Me Sébastien Lormeau, Préskientdu CR du CSSS du Sud de Lanaudiere 
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